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Manajemen berasal dari kata kerja bahasa inggris “to manage” yang bersinonim dengan to hand, to control, dan to guide (mengurus, memeriksa dan memimpin).​[1]​ Pandangan ini jika dilihat dari aspek leksikal memiliki kesamaan dengan Oxford Advanced Learner’s Dictionary of Currenr English yang mengilustrasikan bahwa kata manajemen secara etimologis juga berasal dari bahasa Inggris yakni berasal dari kata kerja (verb) “to manage” yang identik dengan kata “to control” dan “to handle”.​[2]​ To manage means to bring about,to accomplish, to have charge of or responbility for, to conduct. Managemen is the process of deciding what todo  and then gettingit done trought the effective use of resources.​[3]​
 Dua kalimat dari Michael Amstrong ini memberikan pemahaman bahwa manajemen merupakan suatu proses memutuskan sesuatu untuk dilaksanakan dalam mencapai tujuan dengan sumberdaya yang ada secara efektif  dan bertanggung jawab. ​[4]​
Dalam buku yang ditulis Made pidarta dijelaskan bahwa menurut pendapat Terry, “ management is a district process consistinf of planning, organizing, actuating, and controling, performed to determine and accomplished stated objectives by the use of human beings and other resources”manajemen adalah suatu proses tertentu yang terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengawasan, yang dilakukan untuk menentukan dan mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan dengan menggunakan manusia/orang-orang dan sumber daya lainnya.​[5]​
Definisi manajemen yang digulirkan beberapa orang memberikan batasan, diantaranya Pertama, John A. Wagner III & John R. Hollenbeck yang memberikan batasan manajemen sebagai the process of influencing behavior in organizations such that common purposes are identified, worked toward, and achieved.​[6]​ Definisi ini menekankan pada sisi aktivitas “ mempengaruhi” untuk mencapai tujuan organisasi. Aktivitas ini hanya distimulir oleh sosok pemimpin organisasi yang bertugas untuk mendistribusikan kewenangan dalam mencapai tujuan organisasi. Lazimnya, pemimpin(leader) atau kepemimpinan  (leadership) merupakan suatu bentuk kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang diarahkan terhadap pencapaian tujuan organisasi.​[7]​
Kedua, Richard L. Darf yang pada kerangka ini memberikan batasan bahwa manajemen adalah pencapaian sasaran-sasaran organisasi dengan cara efektif dan efisien melalui perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian sumber daya organisasi.​[8]​ Sebab managing is essensial in all organized cooperation, as well as at all levels of organization in an enterprise.​[9]​ Definisi ini mengandung dua kata kunci sebagai proses akhir dalam pencapaian tujuan organisasi yaitu efektif dan efisien yang memiliki pengertian “ mengerjakan sesuatu dengan benar” dan “ mengerjakan sesuatu yang benar”.​[10]​
Ketiga, Nanang Fattah yang memberikan batasan manajemen sebagai proses merencana, mengorganisasi, memimpin dan mengendalikan upaya organisasi dengan segala aspeknya agar tujuan organisasi tercapai secara efektif dan efisien.​[11]​ Sedangkan James AF. Stoner, dkk., mendefinisikan manajemen sebagai suatu proses merencanakan, mengorganisasikan, memimpin dan mengendalikan pekerjaan anggota organisasi dan menggunakan semua sumber daya organisasi untuk mencapai sasaran organisasi yang sudah ditetapkan.​[12]​
Keempat, Malayu S.P Hasibuan memberikan definisi bahwa manajemen merupakan ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan tertentu.​[13]​ Alur substansi definisi tersebut selaras dengan batasan yang dikemukakan oleh Wibowo bahwa manajemen merupakan proses penggunaan sumber daya organisasi dengan menggunakan orang lain untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.​[14]​
Kelima, Oemar Hamalik memberikan batasan manajemen sebagai proses sosial yang berkenaan dengan keseluruhan usaha manusia dengan bantuan manusia lain serta sumber-sumber lainnya, menggunakan metode yang efiesien dan efektif untuk mencapai tujuan yang ditentukan sebelumnya.​[15]​
Dalam term bahasa Arab, Istilah manajemen dipadankan dengan kata al-idarah. Dr. Abdul Wahhab sebagaimana dikutip oleh Ahmad ibnu Daud al-Muzjaji al-Asy’ari dalam bukunya yang bejudul Muqaddimah al-Idarah al-Islamiyah​[16]​ mendefinisikan manajemen sebagai :
Manajemen adalah aktivitas kelompok yang berkesinambungan dengan menggunakan sumberdaya, berupa tindakan perencanaan, pengorganisasian (pengaturan), memimpin dan mengawasi, untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Sementara DR. Al-Hawari menyatakan definisi manajemen yang dikutip Ahmad ibnu Daud al Muzjaji al-Asy’ari​[17]​ menyatakan bahwa :
Manajemen adalah pelaksanaan kegiatan melalui orang lain melalui proses perencanaan, pengorganisasian(pengaturan), pengarahan dan pengawasan (kontrol) terhadap pelaksanaanya.

Manajemen di dalam Al-qur`an memiliki kata yang sepadan dengan al-tadbir  (kata ini memiliki arti memikirkan, mengatur, mengerahkan, melaksanakan, mengelola, rekayasa, mengurus, membuat rencana, berusaha mengawasi)  yang merupakan derivasi dari kata dabbara (mengatur) untuk mencapai tujuan organisasi.​[18]​ Kata al-tadbir yang terdapat di  dalam ayat ayat Al-qur`an terletak dalam beberapa ayat, antara lain : ​[19]​
                    
Artinya : “ Dia mengatur urusan dari langit ke bumi, kemudian ( urusan ) itu naik kepadanya dalam satu hari yang kadarnya seribu tahun menurut perhitunganmu”(Q.S. Al-Sajdah,[32]:(5))​[20]​

Pada ayat lain juga terekspisit kata tersebut :
                                
Artinya :
“Katakanlah, Siapakah yang memberi rezki kepadamu dari langit dan bumi, atau siapakah yang kuasa ( menciptakan) pendengaran dan penglihatan, dan siapakah yang mengeluarkan yang hidup dari yang mati dan mengeluarkan yang mati dari yang hidup dan siapakah yang mengatur segala urusan ? Maka mereka akan menjawab, “ Allah.’ Maka katakanlah ‘ Mengapa kamu tidak bertakwa kepada-Nya?” (Q.S. Yunus,[10]:(31)). ​[21]​

	Dalam dua ayat tersebut kata yudabbiru al-amra yang berarti mengatur urusan ; mengatur dalam artian dengan tepat dan profesional, bukan seperti pada waktu sejarah awal manajemen 7000 tahun yang lalu yang menyebutkan bahwa manajemen merupakan sebuah proses berdasarkan trial and error, hanya sedikit atau bahkan tanpa teori, dan hampir tidak terdapat penyebaran ide dan praktik. Tata laksana pengaturan dan menjalankan urusan yang diajarkan Allah terhadap manusia tersebut sangat berbeda. Ia penuh dengan keteraturan, keserasian dan kerapian mulai dari tingkat yang paling sederhana hingga yang kompleks. Hal ini dapat di lihat pada proses bergantinya malam dan siang yang teratur, bergiliran dan tidak ada diantara keduanya yang berusaha mendahului, sebagaimana yang digambarkan dalam surat al-Qashash ayat 71:
                       
Artinya :
Katakanlah: "Terangkanlah kepadaku, jika Allah menjadikan untukmu malam itu terus menerus sampai hari kiamat, siapakah Tuhan selain Allah yang akan mendatangkan sinar terang kepadamu? Maka apakah kamu tidak mendengar? (Q.S. al-Qashash,[28]:(71)).​[22]​

Pemikiran manajemen dalam Islam bersumber dari mash-nash Al-qur`an dan petunjuk petunjuk Al-Sunnah.​[23]​
Firman Allah dalam surah Al-Baqarah : 147
           
Artinya : 
Kebenaran itu adalah dari Tuhanmu, sebab itu jangan sekali-kali kamu termasuk orang-orang yang ragu (Q.S. al-Baqarah,[2]:(147)).​[24]​

Allah berfirman dalam surah Ibrahim ayat : 1

                    
Artinya :
“ Alif, laam raa. (ini adalah) kitab yang kami turunkan kepadamu supaya kamu mengeluarkan manusia dari gelap gulita kepada cahaya terang benderang dengan izin tuhan mereka, (yaitu) menuju jalan Tuhan Yang Maha Perkasa lagi Maha Terpuji.” (Q.S. Ibrahim,[14]:(1)).​[25]​

Allah berfirman dalam surah Ali Imran ayat :85
                

Artinya :
Barangsiapa mencari agama selain agama Islam, maka sekali-kali tidaklah akan diterima (agama itu) daripadanya, dan dia di akhirat termasuk orang-orang yang rugi.” (Q.S. Ali-Imran,[3]:(85)).​[26]​

        Selain itu, manajemen dalam Islam juga berasaskan pada nilai-nilai kemanusian yang berkembang dalam masyarakat pada waktu tersebut. Berbeda dengan manajemen konvensional, ia merupakan suatu sistem yang aplikasinya bersifat bebas nilai serta hanya berorientasi pada pencapaian manfaat duniawi semata.​[27]​
Negara Islam pada masa Rasulullah Saw, sahabat Khulafa’ al-Rasyidin, Dinasti Umayah dan Abbasiyah telah menjalankan fungsi-fungsi manajemen. Rasul dan para sahabat telah menggunakan manajemen untuk mengatur kehidupan dan bersandar pada pemikiran manajemen Islam yang bersumber dari Al-qur`an dan petunjuk rasul dalam hadis.​[28]​
 	Di antara karakteristik yang membedakan teori manajemen dalam Islam dengan teori lain adalah fokus dan konsen teori Islam terhadap segala variabel yang berpengaruh (influence) terhadap aktivitas manajemen dalam dan di luar organisasi dan hubungan perilaku individu terhadap faktor-faktor sosial yang berpengaruh. Teori Islam memberikan injeksi moral dalam manajemen, yakni mengatur bagaimana seharusnya individu berperilaku. Tidak ada manajemen dalam Islam kecuali ada nilai atau etika yang melingkupinya, sebagaimana tidak mungkin membangun masyarakat muslim tanpa didasari dengan akhlak.​[29]​

B.	Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia merupakan terjemahan dari bahasa Inggris human resources.​[30]​ Maka ada yang menyatakan istilah human resources developmen (HRD) sebagai sebutan terhadap manajemen sumber daya manusia. Disamping itu banyak juga para ahli menggunakan istilah manpower management, bahkan banyak judul buku menggunakan sebutan manajemen personalia atau manajemen kepegawaian ( Personal management).​[31]​
Istilah sumber daya manusia dapat disamakan artinya dengan pekerja, pegawai atau karyawan, yaitu orang yang mengerjakan atau mempunyai pekerjaan.​[32]​ Penggunaan istilah Sumber daya manusia (SDM) dimaksudkan untuk lebih memperluas kajian sehingga lebih bersifat universal dan tidak mengarah pada satu bidang pekerjaan tertentu.​[33]​ Sumber daya manusia menurut Shetty dan Vernon B. Bucher (1985) dalam Nanang Fatah terkandung aspek : kompetensi, ketrampilan/skill, kemampuan, sikap, perilaku, motivasi dan komitmen.​[34]​
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam suatu kegiatan organisasi.​[35]​
	Manajemen sumberdaya manusia (Human resources management) berbeda dengan manajemen personalia (personnel management).​[36]​ Manajemen sumberdaya manusia menganggap bahwa karyawan adalah kekayaan (aset), jadi Manajemen sumberdaya manusia ( MSDM) sifatnya lebih strategis bagi organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan.​[37]​ Sedangkan manajemen personalia menganggap karyawan sebagai salah satu faktor produksi yang harus dimanfaatkan secara produktif, atau manajemen personalia lebih menekankan pada sistem dan prosedur.​[38]​
	Beberapa pakar MSDM memberikan pandangan yang beragam tentang MSDM. Schuler, Dowling, Smart dan Huber menyatakan bahwa :
Human resources management (HRM) is the recognition of the importance of an organozation’s workforce as vital human resources contributing to the goals of the organization, and the utilization of several functions and activities to ensure that they are used effectively and fairly for the benefit of the individual the organization and society.​[39]​

Pernyataan tersebut menegaskan bahwa manajemen sumberdaya manusia memberikan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia utama yang memberi kontribusi bagi pencapaian tujuan-tujuan organisasi serta memberikan kepastian bahwa pelaksanaan fungsi dan kegiatan organisasi dilaksanakan efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat. 
	Amstrong berpendapat bahwa : “ The practice of human resource management (HRM) is concerned with all aspects of how people are employed and managed in organizations. It covers activities such as strategic HRM, human capital management, corporate social responbility, knowledge management, organization development, reward management, employee relations, employee well being and health and safety and the provision of employee services. HRM practice has a strong conseptual basis drawn from the behavioral science and from strategic management, human capital and industrial relations theories. This foundation has been built with the helf of multitude of reseach projects”.​[40]​

 Praktek manajemen sumberdaya manusia (SDM) berkaitan dengan semua aspek tentang bagaimana orang bekerja dan dikelola dalam organisasi. Ini mencakup kegiatan seperti strategi SDM, manajemen SDM, tanggung jawab sosial perusahaan, manajemen pengetahuan, pengembangan organisasi, sumber sumber SDM ( perencanan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, dan manajemen bakat), manajemen kinerja, pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, hubungan karyawan, kesejahteraan karyawan, kesehatan dan keselamatan, serta penyediaan jasa karyawan. Praktek SDM memiliki dasar konsep yang kuat, yang diambil dari ilmu perilaku dan dari manajemen strategis, modal manusia, dan teori hubungan industrial. Pemahaman ini dibangun dengan bantuan dari berbagai proyek-proyek penelitian.
	Menurut Veithzal Rivai, Manajemen SDM merupaka salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, ataupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia(SDM) dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut  manajemen sumber daya manusia. Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) sumber daya manusia.​[41]​
Manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas untuk mencapai keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya serta kemampuannya menghadapi berbagai tantangan, baik yang bersifat eksternal maupun internal, melalui kebijakan-kebijakan, praktik-praktik, serta sistem-sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap dan kinerja pegawai.​[42]​ Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam suatu kegiatan organisasi.​[43]​























Operasional   

        
  
	Aktivitas manajemen sumber daya manusia mencakup suatu strategi yang ditetapkan dan dijalankan oleh pengambilan keputusan untuk dapat memberikan hasil kerja yang efektif. Pada tingkat strategik, pengelola sumber daya manusia harus dapat merancang kegiatan-kegiatan sumber daya manusia untuk kepentingan keberlanjutan kegiatan organisasi di masa yang akan datang.​[45]​
Dalam berbagai referensi umum, ada dua istilah yang perlu dibedakan untuk menunjukkan ruang lingkup manajemen sumber daya manusia. Pada lingkup makro, sering digunakan istilah human resources management, sedangkan pada lingkungan mikro sering digunakan istilah personnel management. Human resources management pada tingkat makro dapat dimaknai sebagai suatu program, kebijakan, dan praktik yang mengatur tenaga kerja dalam organisasi kerja secara nasional. Sedangkan personnel management pada tingkat mikro, lebih menekankan pada aktivitas yang berusaha untuk memahami, mengembangkan, memotivasi, dan memelihara para pekerja di unit organisasi kerja untuk dapat bekerja secara lebih baik.​[46]​

C.	Aktifitas Sumber Daya Manusia
1.   Perencanaan SDM 

Perencanaan SDM adalah proses untuk menentukan jumlah dan jenis manusia yang dibutuhkan oleh suatu organisasi/perusahaan dalam waktu dan tempat yang tepat serta melakukan tugas yang sesuai yang diharapkan.​[47]​ Perencanaan SDM/tenaga kerja adalah  proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berintegrasi dengan rencana organisasi.​[48]​ 
Perencanaan tenaga kerja adalah Proses peramalan, pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan yang menjamin perusahaan mempunyai kesesuaian jumlah pegawai, penempatan pegawai secara benar, waktu tepat, bermanfaat secara ekonomis. (George Milkovich & Paul C.Nystrom, dalam Dale Yoder, 1981:173).​[49]​
Menurut pendapat pakar, perencanaan SDM berarti sebagai berikut: 
Tabel 2.1 Definisi-definisi perencanaan sumber daya manusia yang dikemukakan para pakar.​[50]​
Pakar	Definisi
Arthur Sherman; George bohlader & Scott Snel (1996)	Human Resource Planning (HRP) is the process of anticipating and making provision for the movement of people into, within, and out of an organization. Its purpose is its recruitment, selection, training, carrer planning, and other activities, to deploy these resource as effectively as possible, where and when the are needed, in order to accomplih the organization ‘ goals.”
William B.Werther, Jr. & Keith Davis (1993)	Human Resource Planning (HRP) systematically forecast an organization future demand for, and supply of, employees. By estimating the number and type of employees that will be needed, the human resource department can better plan its recruitment, selection, training, carrer planning, and other activities.”
Cynthia D. Fisher; Lyle F. Scoenfeldt & James B.Shaw (1993)	“human resource planning is the process through which organizational goals, as put forth in mission statement and bussines plans, are translated into human resource objectives concerning staffing levels and flow rates and, and from these, into an integrated set of personnel policies and programs. Human resources planning help to assure that organization are neither over-nor understaffed, that the right employees are placed in the right jobs and in the right time, that organization and environtmental change is anticipated and adjusted to with minimum of cost, and that there is direction and coherence to personnel activites.”
George T.Milkovich & John W. Boudreau (1991)	“Human resource planning is gathering and using information to support decisions about investing resource in HR activities.”
Fred C.lunenburg (2012)	“human resource planning involves identifying staffing needs, forecasting available personnel, and determining what additions or replacements need are required to maintaining a staff of the desired quantity and quality to achieve the organization’s goals. The human resource function involves at least three different element: job analysis, forecasting, demant and supply, and legal restrains.” 

Dilihat dari seluruh kegiatan yang dilakukan, maka posisi perencanaan terletak pada awal sebelum kegiatan yang dilakukan, maka posisi perencanaan terlelak pada awal sekali sebelum kegiatan atau  fungsi lain dilakukan.
Beberapa syarat yang harus dipenuhi sehingga perencanaan dapat dikatakan baik, ialah :
1.	Melalui rencana dapat mempermudah setiap upaya untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, sejak penyusunan hingga pelaksanaanya perlu melibatkan semua pihak, karena rencana hanyalah sebagai alat dan bukan tujuan sehingga melalui rencana yang dibuat dengan baik dapat mencapai tujuan perusahaan;
1.	Penyusunan perencanaan perlu ditangani oleh ahlinya dengan kemampuan dan pengetahuan yang memadai.
1.	Penyusunan perencanaan harus mereka yang ahli dan berpengalaman di bidangnya.
1.	Perencanaan yang baik perlu adanya kombinasi antara top down dan bottom up ;
1.	Perencanaan disusun harus didasarkan pada data yang akurat dan telah melalui tahapan uji coba;
1.	Perencanaan perlu disertai dengan program kerja atau action plan;
1.	Perencanaan perlu secara jelas menggambarkan skala prioritas;
1.	Perencanaan disusun dengan cara dan bahasa yang sederhana sehingga akan memudahkan dalam pelaksanaanya, terutama bagi mereka yang tidak terlibat dalam penyusunanan perencanaan;
1.	Perencanaan yang baik adalah yang fleksibel, sebagai antisipasi perubahan, kebijakan pemerintah dan kondisi yang tidak menentu;
1.	Tersedia celah-celah untuk pada suatu saat tertentu terpaksa dilakukan penyimpangan
1.	Dalam penyusunan hendaknya telah diperhitungkan kemungkinan faktor-faktor ketidakpastian;
1.	Perencanaan dihitung serealistis mungkin, dengan mengabaikan keinginan-keinginan pihak tertentu;
1.	Perencanaan yang disusun adalah rencana yang mungkin dapat dilaksanakan, artinya realistis;​[51]​
Melalui perencanaan sumberdaya manusian dapat dirancang kebutuhan tenaga kerja di masa depan, baik dalam jumlah dan kualifikasinya untuk mengisi berbagai jabatan dan untuk memperoleh tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan , perlu diperhatikan :
a.	Tujuan dan sasaran strategis yang ingin dicapai dalam satu kurun waktu tertentu di masa depan.
a.	Tenaga kerja bukan hanya dilihat dari segi jumlah dan tugasnya, tetapi juga potensi yang dimilikinya yang dapat dikembangkan.
Tahap yang paling kritis dari perencanaan sumber daya manusia adalah penyusunan  program, untuk itu ada tiga hal yang perlu diperhatikan dalam penyusunan program yaitu :
1.	Menghasilkan program alternatif berdasarkan model sumberdaya manusia yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
1.	Mengevaluasi berbagai alternatifyang dihasilkan berdasarkan lima kriteria yaitu : (a) kemungkinan untuk suksess; (b) kemungkinan gagal;(c) antisipasi besarnya biaya; (d) kelayakan teknis dari tindakan dan (e) Kemungkinan dampaknya.
1.	Memutuskan untuk melaksanakan seperangkat program yang terintegrasi berdasarkan pencapaian tujuan sumber daya manusia seefisien, seefektif dan seproduktif mungkin.​[52]​




















a. Tujuan Perencanaan SDM
	Secara sistematis tujuan diadakannya perencanaan SDM adalah untuk membantu manajemen dalam pengambilan keputusan tentang SDM yang ada dan dibutuhkan oleh organisasi.​[55]​ Tujuan perencanaan SDM adalah :
1.	Menentukan kualitas dan kuantitas pegawai yang akan mengisi jabatan dalam organisasi/perusahaan. 
2.	Menjamin tersedianya pegawai masa kini dan masa depan sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.
3.	Menghindari terjadinya kesalahan manajemen dan tumpang tindih pelaksanaan tugas.
4.	Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi sehingga produktivitas kerja meningkat.
5.	Menghindari kelebihan/kekurangan pegawai.
6.	Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisplinan dan pemberhentian pegawai.
7.	Menjadi pedoman melaksanakan mutasi (vertical/horizontal) dan pensiun pegawai.
8.	Menjadi dasar melakukan penilaian pegawai.​[56]​

Perencanaa SDM sebagai proses sistematis dan terus menerus dalam menganalisis kebutuhan organisasi dan SDM dalam kondisi selalu berubah dan mengembangkan kebijakan yang sesuai dengan rencana jangka panjang organisasi.​[57]​ Perencanaan SDM merupakan bagian penting pada proses perencanaan strategis karena tidak saja membantu organisasi/perusahaan dalam menentukan SDM yang diperlukan untuk mencapai tujuan, tetapi membantu menentukan apa yang dapat dicapai dengan SDM yang tersedia.​[58]​ Aspek pokok dalam perencanaan SDM yaitu :
1.	Aspek sistematis merupakan proses yang disadari dan terencana, bukan sesuatu yang mendadak.
2.	Proses terus-menerus karena organisasi, tujuan, dan lingkungan selalu berubah. 
3.	Tujuan jangka pendek dan jangka panjang dengan penekanan pada rencana jangka panjang.
4.	Berhubungan dan integral dengan proses perencanaan perubahan karena menentukan kebijakan dan prioritas organisasi akan dipengaruhi tersedianya SDM.
5.	Persyaratan SDM harus dinilai dari sudut kualitas dan kuantitas. 
6.	Tingkat sumber daya bergantung pada kemampuan. 
7.	Sumber daya harus memenuhi persyaratan demi keefektifan organisasi.​[59]​ 
a.	Pentingnya Perencanaan SDM
Pentingnya perencanaa SDM menurut Wahyudi dapat ditinjau dari beberapa segi yaitu dari kepentingan individu; kepentingan organisasi; kepentingan Negara; serta kepentingan perencanaan.​[60]​
      Pentingnya Perencanaan SDM dapat dilihat dari :
1.	Kepentingan Individu Pegawai  
Dengan perencanaan SDM jelas, tegas dan akurat maka setiap pegawai dapat mengetahui rencana manajemen SDM ditempat kerjanya.
1.	Kepentingan Organisasi 
Perencanaan SDM membantu pimpinan organisasi/perusahaan dalam meningkatkan efisiensi SDM dan produktivitas kerja sehingga organisasi perusahaan mampu mencapai tujuan jangka panjang.
1.	Kepentingan Nasional 
Perencanaan SDM penting bagi masyarakat karena merupakan sistem yang diukuti dalam seleksi dan penarikan SDM. Organisasi/perusahaan akan membutuhan SDM mengikuti ketentuan yang berlaku secara nasional sehingga mampu bersaing dengan negara lain di tingkat Internasional. Pegawai berpotensi dapat dimanfaatkan pemerintah meningkatkan produktivitas nasional dan membantu program pemerintah.​[61]​ 











1.	Berfikir ke Depan	Jika kita bicara perencanaan maka kita akan mendiskusikan hal-hal yang terjadi di masa depan. 
2.	Mengontrol Masa Depan	Perencanaan SDM dapat meramalkan apa yang akan terjadi di masa yang akan datang. Perencanaan yang baik akan mendorong penetapan SDM yang lebih dini sehingga perencanaan SDM yang baik merupakan gambaran bagaimana mengkontrol kebutuhan SDM di masa depan
3.	Proses Peramalan	Perencanaan SDM merupakan proses peramalan. Sehingga penyusunan yang ada merupakan gambaran sederhana dari ramalan tentang masa depan.
4.	Pengambilan keputusan secara Holistik	Perencanaan SDM membutuhkan adanya pengambilan keputusan yang terpadu antara semua level pekerjaan dan level structural organisai sehingga keputusan yang diambil merupakan sinergitas dari berbagai kepentingan.
5.	Prosedur Formal	Perencanaan SDM merupakan suatu prosedur formal yaitu proses pengambilan keputusan bersama yang dituangkan dalam dokumen formal.

c. Faktor Perencanaan SDM
Faktor yang mempengaruhi perencanaan SDM
1.	Perubahan demografi
2.	Perubahan teknologi
3.	Kondisi peraturan perundang-undangan 
4.	Perubahan perilaku terhadap karier dan pekerjaan.​[63]​

d. Langkah dan Proses Perencanaan SDM
Langkah proses perencanaan SDM :
1.	Meramalkan Kebutuhan SDM
Meramalkan kebutuhan SDM terdiri dari berbagai teknik/pendekatan yang digunakan, sehingga perusahaan/organisasi dapat menentukan teknik paling akurat.
a.	Perencanaan untuk status Quo
Pola ini tepat digunakan apabila pendekatan perencanaan merupakan pendekatan paling sederhana untuk meramalkan kebutuhan SDM pada masa yang akan dating dengan anggapan persedian SDM yang ada cukup. Penggantiannya hanya untuk SDM yang dipromosikan dan SDM yang keluar.
b.	Petunjuk Praktis 
Pola ini mudah digunakan, karena perusahaan/organisasi mempunyai keyakinan perbandingan pengaruh dengan pegawainya, misal: satu orang pengawas membawahi 10 pegawai.
c.	Metode Delphi 
Metode ini mengandalkan pendapat ahli dalam membuat ramalan jangka panjang.
d.	Skenario 
Memungkinkan perencana mempertimbangkan beberapa faktor guna meramalkan kebutuhan SDM tiap keadaan tertentu.

e.	Peramalan unit 
Memerlukan manajer/supervisor yang memperkirakan kebutuhan SDM untuk tahun berikutnya. Ramalan unit ditambahkan untuk ramalan total. 
f.	Simulasi Komputer 
Untuk meramalkan kebutuhan SDM paling rumit, simulasi berupa gambaran proses organisasi, kebijakan dan gerakan SDM.​[64]​   

2.	Pengadaan Sumberdaya    Manusia 
a.	Rekrutmen dan Seleksi
Menurut Rivai (2004:161) filosofi dari rekrutmen meliputi:
Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan untuk mendapatkan mutu yang sesuai. Untuk itu sebelumnya perlu dibuat : (a) analisis pekerjaan, (b) deskripsi pekerjaan, dan (c) spesifikasi pekerjaan 
*	Jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dengan job yang tersedia untuk untuk mendapatkan hal tersebut perlu dilakukan: (a) peramalan kebutuhan tenaga kerja, (b)analis terhadap kebutuhan tenaga kerja, (b) analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja (work force analysis).
*	Biaya yang diperlukan diminimalkan.




b. Metode Rekrutmen 
Terdapat banyak metode yang bisa diterapkan oleh organisasi dalam merekrut pegawai. Tabel 2.3 menyajikan beberapa metode perekrutan yang lazim digunakan oleh organisasi.
No	Metode 	Penjelasan 
1	Teori Deret	Menentukan jumlah Pegawai yang bekerja atas beban kerja yang bervariasi setiap harinya. Misalnya berapa jumlah pewancara yang diperlukan apabila datangnya pelamar tidak teratur atau tidak dapat dipastikan
2	Sampel 	Pengontrolan daftar inventaris pembukuan,kesimpulan ciri-ciri populasi pegawai dan tingkat reabilitas yang khusus.
3	Program Linear	Menentukan sumber-sumber yang jarang dalam kebiasaan yang umum dalam suatu organisasi. Memilah-milah calon pegawai melalui simbol-simbol atau variabel-variabel yang diterima untuk menjadi linier 
4	Teori Keputusan	Badan eksekutif yang menetapkan langsung calon mana yang direkrut dan berapa banyak jumlah pekerja yang dibutuhkan  
5	Korelasi 	Membandingkan korelasi fungsional departemen, terisi satu apakah menyebabkan terganggu departemen yang lain.
6	Teori Permainan	Metode ini menyajikan rekrutmen melalui persaingan antara pelamar kerja.
7	Metode Nomor Indeks	Ukuran dari turun naiknya harga, jumlah kegiatan organisasi dikaitkan dengan suatu periode, disajikan dalam nomor verbal  
8	Analisis Rentetan Waktu	Penafsiran penarikan pegawai, biaya pelatihan, dan produksi, dalam suatu periode
9	Simulasi	Pengetesan pekerja melalui suatu simulasi proses pekerjaan rutin dalam jangka pendek atau pada waktu tes.
10	Teknik Reviu Program Evaluasi 	Member gambaran kepada calon pegawai yang diterima tentang jaringan kejadian dan kegiatan kerja, penetapan sumber-sumber, pertimbangan waktu dan ongkos, menyusun jaringan, dan saluran kritik dari prosedur rekrutmen. 
11	Stastik Chart Kontrol Kualitas	Menentukan kelas-kelas departemen dengan kualifikasi syarat pekerja tertentu untuk dapat memasukinya, sehingga dapat mengontrol dan menentukan pekerja.
12	Model Inventori	Menentukan pegawai dihubungakan dengan inventaris organiasi 
13	Model Integrasi Produksi 	Mengurangi sekecil mungkin biaya pekerja, produksi, dan inventaris
  
Rekrutmen atau penarikan berkenaan dengan pencarian dan penarikan sejumlah karyawan potensian yang akan diseleksi untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi. Penarikan menyangkut usaha untuk memperoleh karyawan dalam jumlah yang tepat dengan kemampun-kemampuan yang dibutuhkan untuk mengisi jabatan-jabatan yang tersedia.  Gorton sebagaimana dikutip Ibrahim Bafadal mengatakan,” Tujuan rekruitmen pegawai adalah menyediakan calon pegawai yang betul-betul baik (surplus of candidate) dan paling memenuhi kualifikasi ( mase qualified and outstanding individual) untuk sebuah posisi. 
Mengenai sumber tenaga kerja (pegawai/karyawan), cakupannya sangat luas, dan bisa direkut melalui : 
*	Sumber intern, menempatkan karyawan diantara karyawan yang sudah ada 
*	Menggunakan jasa karyawan/pegawai lama, menggunakan jasa karyawan lama untuk menarik temana, tetangga, saudara dari mereka untuk bekerja pada perusahaan tersebut.
*	Melalui lembaga-lembaga pendidikan 
*	Mengambil dari perusahaan/instansi lain.
*	Mencari langsung ke tempat sumber tenaga kerja.
*	Melalui advertasi.
*	Memanfaatkan kantor penempatan tenaga. 
C. Proses seleksi 







a. menyusun tim seleksi 
b. menyusun kriteria seleksi 
c. mentabulasi data pelamar 
d. seleksi administratif
e. Melakukan tes 

3.	   Pelatihan dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
a.  Pengertian Pelatihan dan pengembangan Sumberdaya manusia
            Para ahli memberikan pengertian yang beragam tentang pengembangan SDM, pelatihan, dan pelatihan & pengembangan. Mondy dan Noe mendefinisikan pengembangan sumber daya manusia ( human resource development ) sebagai “ a major HRM function that consists not only of T & D but also individual career planning and development activities and performance appraisal”. (Fungsi utama MSDM yang mencakup tidak hanya pelatihan dan pengembangan  karir individu serta penilaian  kinerja).​[65]​
	Berikut ini adalah beberapa pengertian pelatihan dan pengembangan dari sejumlah ahli dan institusi.
a)	A short-term learning learning intervention. It is intended to build on individual knowlegde, skills, and attitudes to meet present or future work requirepment. Intervensi pembelajaran jangka pendek, yang ditujukan untuk mengembangkan pengetahuan, ketrampilan, dan sikap yang datang.​[66]​




     
b. Tujuan Pengembangan SDM
	Pengembangan SDM organisasi memiliki banyak tujuan, baik secara eksternal maupun internal. Tujuan pengembangan SDM secara internal disajikan sebagai berikut​[68]​ :
Tabel 2.4
Tujuan Pengembangan SDM Secara Internal

No	Tujuan	Penjelasan
1. 	MeningkatkanProduktivitas Kerja.	Produktivitas kerja pegawai dalam organisasi terkait dengan kualitas maupun kuantitas kerja yang dihasilkannya. Peningkatan produktivitas kerja pegawai dapat dilakukan melalui pengembangan SDM. Pengembangan SDM dalam organisai akan meningkatkan kemampuan manajerial, ke mampuan berpikir, kemampuan teknis pegawai.Kemampuan manajerial.Kemampuan untuk mengatur atau memanajemen suatu prosedur pekerjaan sehingga dapat berjalan dengan baik dan sesuai dengan rencana Kemampuan Berpikir Merupakan kemampuan pegawai untuk dapat menggunakan pikirannya dalam pekerjaan sehingga individu pegawai bukanlah sebuah benda yang dapat diperintah apa saja, namun merupakan pegawai yang memiliki akal dan pikiran untuk dikembangkan Kemampuan teknis  merupakan kemampuan pegawai dalam menggunakan       perlengkapan dan peralatan yang ada di dalam organisasi.
2	Melakukan Efisiensi 	Pengembangan SDM, baik di level manajerial maupun operasional dalam suatu organisasi bertujuan untuk meningkatkan efisiensi. Efisiensi organisasi sangatlah penting untuk meningkatkan daya saing organisasi ditengah persaingan dengan organisasi lain. Efisiensi dapat berupa tenaga, waktu, biaya, dan bahan baku, serta berkurangnya kerusakan dari mesin-mesin sehingga efisiensi dapat dikatakan suatu tindakan yang sangat penting dan sangat berguna bagi organisasi untuk dapat meningkatkan laba yang diinginkan organisasi tersebut.
3.	Melakukan Efisiensi 	Pengembangan SDM yang tepat akan mampu meningkatkan efektivitas organisasasi. Organisasi yang efektif adalah organisasi yang mampu merancang program pengembangan organisasi dan berhasil melaksanakan program-program tersebut melebihi harapan-harapan yang ada di dalamnya.
4.	Pencegahan kerusakan	Banyak pegawai yang tidak mampu memfungsikan atau memanfaatkan peralatan dan perlengkapan kantor dengan semestinya sehingga menyebabkan risiko  kerusakan peralatan dan perlengkapan kantor jadi lebih tinggi. Melalui pengembangan SDM yang tepat, diharapkan kerusakan peralatan dan perlengkapan kantor dapat dikurangi karena pegawai dapat memanfaatkan dengan baik peralatan dan perlengkapan yang ada di kantor.
5.	Mengurangi Kecelakaan Kerja	Perkembangan SDM juga bermanfaat bagi pengurangan kecelakaan kerja. Dengan demikian, jika pegawai yang bekerja tidak mengalami kecelakaan, maka sudah dapat dipastikan bahwa pegawai tersebut sudah terampil dan professional dalam mengemban pekerjaan.Organisasi yang tidak mampu melakukan pengembangan SDM dengan tepat cenderung akan sering menempatkan pegawai yang tidak tepat pada pekerjaan yang diembannya sehingga resiko terjadinya kecelakaan kerja menjadi semakin tinggi.
6.	Peningkatan Pelayanan Internal	Pengembangan SDM yang tepat akan mampu meningkatkan pelayanan internal yang lebih optimal, terutama bagi pelanggan internal yaitu seluruh pegawai yang ada di dalam organisasi. Peningkatan pelayanan tersebut, dimana setiap pegawai menyadari dan memahami pentingnya keterlibatan untuk mensukseskan seluruh pekerjaan yang ada di organisasibukan hanya pekerjaan yang ada di unit kerja, akan menggerakkan roda organisasi mencapai visi organisasi dengan lebih optimal.  
7.	Moral pegawai	Moral pegawai sangat penting bagi organisasi, karena dengan moral pegawai yang baik maka setiap hasil pekerjaan sesuai dengan apa yang diinginkan organisasi. Dengan adanya pengembangan pegawai, maka moral pegawai diharapkan akan lebih baik, dimana keahlian dan ketrampilan serta kemampuan yang dimiliki pegawai sesuai dengan pekerjaannya, sehingga pegawai bekerja semangat dan antusias dalam menyelesaikan setiap pekerjaan dengan hasil yang memuaskan bagi organisasi. 
8. 	Karir 	Persyaratan suatu jabatan menitikberatkan pada syarat-syarat individual yang dibutuhkan untuk mengemban jabatan dan bekerja dengan lebih optimal. Jabatan dalam organisasi menuntut adanya dukungan pendidikan dan pengalaman pelatihan yang saling menunjang. Melalui pendidikan dan pelatihan yang tepat bagi pegawai diharapkan akan memberikan kesempatan karier yang lebih luas, bahkan pegawai diberi kesempatan untuk duduk di level strategis yang ada di dalam organisasi, karena organisasi memberikan kesempatan kepada siapa saja yang mau terlibat untuk mengemban organisasi  
9.	Kepimpinan 	Suatu organisasi membutuhkan seorang pimimpin yang cakap, dimana dia harus mampu mengelola segala kegiatan dan aktivitas yang ada dalam organisasi. Pengemban perlu dilakukan pula kepada pemimpin mengingat jabatan pimpinan memegang peranan sangat vital. Tugas seorang pimpinan tidak hanya berhubungan dengan orang yang berada di atas tapi ia juga harus mampu berhubungan dengan orang-orang yang ada dibawahnya. Dengan adanya pengembangan tersebut, diharapkan seorang pemimpin dapat melakukan tugasnya secara baik, sehingga keberhasilan ataupun kegagalan yang diperoleh organisasi, bergantung pada bagaimana pemimpin dalam mengatur, menjaga, dan menjalankan setiap rencana yang telah ditetapkan dengan adanya komunikasi yang baik antara bawahan dengan atasan.
10.	Suksesi kepemimpinan	Pengembangan SDM yang tepat juga akan menggerakkan siklus kepemimpinan yang ada di dalam organisasi. Organisasi akan mendorong calon-calon pemimpin yang berasal dari internal organisasi untuk berkembang, sehingga suksesi kepemimpinan yang ada di dalam organisasi akan berjalan dengan baik. 
11.	Kompensasi	Pengembangan SDM dapat meningkatkan kompetensi dan ketrampilan SDM sehingga pekerjaan yang diembannya akan lebih efektif dan efesien serta pegawai mampu mengemban pekerjaan lebih banyak. Dengan demikian akan meningkatkan kompensasi yang diterima oleh pegawai dari organisasi. Konsep ini saat ini dilakukan melalui insentif berbasis kinerja (IBK) dimana pegawai yang memiliki kompetensi dan ketrampilan yang tinggi dan mampu mengemban pekerjaan dengan lebih efektif, efesien, serta beban kerja yang tinggi akan memperoleh penghasilan tambahan berupa insentif yang besarannya ditententukan atas kinerja  pegawai itu sendiri.

Selain tujuan pengembangan SDM secara internal, pengembangan SDM juga memiliki tujuan eksternal. Beberapa tujuan pengembangan SDM secara eksternal disajikan dalam tabel 2.5 berikut ini​[69]​
Tabel. 2.5
Tujuan Pengembangan SDM Secara Eksternal

No	Tujuan	Penjelasan
1. 	Tuntutan pelanggan	Pegawai yang mampu mengemban pekerjaanya dengan professional akan mampu memenuhi kebutuhan pelanggan sehingga pelanggan merasa puas
2.	Globalisasi	Pegawai berorientasi global menjadi kebutuhan strategis untuk meraih keberhasilan tingkat global
3. 	Persaingan 	Pengembangan SDM yang tepat mampu menghasilkan SDM yang berkompetensi  yang dapat bersaing dengan SDM organisasi lain
4.	Semakin Tingginya Biaya Pegawai	Pengembangan SDM diperlukan agar organisasi mampu memperkerjakan pegawai dalam jumlah yang ramping namum mampu mengemban pekerjaan yang lebih banyak dan efektif.

C.	Prinsip Pengembangan SDM
Prinsip pengembangan SDM pada dasarnya adalah peningkatan kualitas, kuantitas, maupun kemampuan kerja pegawai untuk mengemban tugasnya di masa yang akan datang.​[70]​ Beberapa prinsip lainnya yang penting diperhatikan dalam pengembangan SDM disajikan dalam tabel 2.6 berikut ini :
Tabel 2.6
Prinsip Pengembangan SDM 

No	Prinsip	Penjelasan
1.	Motivasi	Tingginya motivasi yang dimiliki oleh pegawai mendorong pegawai untuk semakin cepat dan sunggunh-sungguh dalam mempelajari perilaku, pengetahuan, ketrampilan, maupun beradaptasi dengan organisasi. Motivasi tersebut timbul dari dorongan diri senidri (internal) maupun dorongan dari luar dirinya (eksternal). Motivasi eksternal muncul dari adanya program kesejahteraan pegawai, gaji akan meningkat, dan berbagai insentif lainnya. Pengembangan SDM harus berhubungan dengan motivasi pegawai, sehingga pegawai akan terlibat dengan baik dalam proses perkembangan SDM.
2. 	Laporan kemajuan	Hasil pengembangan SDM dapat dijadikan sebagai bahan informas untuk mengetahui bagaimana perbandingan antara pegawai pada saat sebelum mendapat pengembangan, dan pegawai pada saat setelah memperoleh program pengembangan. Perbandingan tersebut dapat bersifat positif dan negative, artinya pengembangan pegawai tersebut apakah dapat meningkatkan produktivitas, efektivitas, dan efesiensi kerja pegawai, atau sebaliknya.
3. 	Latihan 	Pegawai pada dasarnya dapat menguasai pengetahuan dan ketrampilan yang baru. Untuk itu, diperlukan program pengembangan SDM yang diatur secara cermat dan tepat sehingga program pengembangan SDM yang diberikan mampu dipraktekkan dalam pekerjaan. Pengembangan SDM yang lebih efektif adalah dengan latihan yang dapat meningkatkan kemampuan dan keahlian praktik yang dimilik pegawai. Pengembangan SDM melalui latihan ini membutuhkan pengorbanan waktu dan biaya yang tidak sedikit, namun hasil yang diperoleh akan lebih efektif sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pegawai.
4. 	Perbedaan individu	Perbedaan individu perlu dijadikan pijakan dalam melaksanakan program perkembangan SDM. Perbedaan tersebut bukan perbedaan jenis kelamin, status social, ekonomi tetapi perbedaan tingkat kecerdasan dan bakat pegawai, maka dari itu pengembangan SDM yang paling efektif ialah dengan menyesuaikan kemampuan individu dengan program pengembangan SDM yang diberikan.

Setelah berakhirnya pendidikan dan pelatihan, seyogyanya dilakukan evaluasi yang mencakup:
1.	Evaluasi terhadap proses
a.	Organisasi penyelenggaraan diklat (administrasi, konsumsi, ruangan, petugas, dan lain-lain)
b.	Penyampaian materi diklat (relevansi, kedalaman, pengajar, dll).
2.	evaluasi terhadap hasilnya mencakup evaluasi sejauh mana materi yang diberikan dikuasi/diserap peserta diklat.

Untuk menilai keberhasilan program, manajemen harus mengevaluasi kegiatan latihan dan pengembangan secara sistematis. Evaluasi latihan dan pengembangan dapat mengikuti langkah berikut:

Gambar 2.5








Setelah evaluasi dalam latihan dan pengembangan dilaksanakan, maka hasil evaluasi digunakan untuk perbaikan/penyempurnaan latihan dan pengembangan di waktu yang akan datang.​[71]​
tujuan pengembangan sumber daya manusia
	Menurut Carrelet.al (1995:40), menyatakan bahwa tujuan dari pelatihan antara lain adalah:
1)	Meningkatkan kualitas kinerja 
2)	Memperbaharui ketrampilan karyawan 
3)	Menghindarkan penerapan manajerila yang telah usang
4)	Memecahkan masalah organisasi 
5)	Mempersiapkan karyawan yang akan dipromosikan dan pengelolaan suksesi kepemimpinan 
6)	Memberikan bekal pelatihan kepada karyawan baru untuk orientasi.
7)	Memenuhi kebutuhan karyawan.​[72]​

c. Model Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Beberapa konsep manajemen pemberdayaan SDM yang berkembang sajak manajemen generasi IV hingga Generasi V sekarang ini diantaranta adalah konsep manajemen multi budaya, organisasi pembelajaran, dan benchmarking.


1)	Model Manajemen Multi Budaya 
makna manajemen multi budaya (pluralisme budaya) ialah upaya mengelola budaya yang berbeda-beda, memberdayakannya sehingga dapat meningkatkan kinerja suatu organisasi, baik secara internal maupun eksternal. Budaya dapat diartikan sebagai cipta, rasa, karsa/karya seseorang/seseorang/kelompok, bangsa, organisasi, yang berarti ada keragaman nilai, baik secara individu, kelompok dalam organisasi bisnis maupun non profit. 
Esensi dari manajemen multi buday terletak pada komunikasi, baik melalui kata-kata, benda material, maupun prilaku didasarkan pada informasi yang sebaik mungkin tentang keragaman budaya .Pentingnya peranan komunikasi dalam manajemen multi budaya, maka perlu direkayasa model-model komunikasi yang sesuai dengan kasus-kasu yang dihadapi. Dibawah ini adalah contoh model komunikasi multi budaya, seperti diragakan oleh Gambar 2.6.








Hidup 		Alam 		Sejarah Agama 	Persaingan Kemandirian Langsung Ambil resiko Keselarasan kelompok KerjasamaUmur – SenioritasInformasi PengabdianHubungan Keselarasan Keluarga Formalitas/Status 	Organisasi social Komunikasi non verbal Tanggapan emosionalEstetika Makanan Orientasi kegiatan

Dari gambaran di atas tersirat pengertian bahwa prilaku seseorang (dalam bisnis, kehidupan social, pemerintah dan lainnya) dipengerahui sistem kepercayaan, juga oleh nilai-nilai yang dianutnya dan diberi ganjaran (imbalan).​[73]​ 
2)	Model Learning Organization 
Organisasi pembelajaran merupakan suatu kegiatan berorganisasi (lazimnya dalam bentuk kelompok) untuk meningkatkan penguasaan ilmu, ketrampilan, profesionalisme, dan bidang-bidang lainnya, yang sifatnya berkelanjutan. Kurang lebih mirip keizen, hanya saja organisasi pembelajaran meliputi ruang lingkup yang beraneka ragam.
Peter Senge mengetengahkan konsep learning organization dengan lima prinsip disiplin belajar (yang disebut “the fifth discipline”). Kelima prinsip tersebut bekerja secara bersama-sama dan merupakan suatu sistem. Kontribusi setiap disiplin akan tampak pada proses learning itu sendiri secara berangkai. Pembahasan singkat kelima disiplin disampaikan sebagai berikut :
1.	Personal Mastery, merupakan kegiatan belajar mengajar yang untuk meningkatkan kapasitas pribadi. Setiap orang hingga dapat menciptakan hasil yang paling diinginkan, dan menciptakan lingkunag organisasi yang mendorong kearah yang lebih berani dari para anggotanya untuk mengembangkan diri menuju maksud dan tujuan yang dipilihnya. Kegiatan yang dilakukan tidak hanya berwujud pendidikan, pelatihan dan pengembangan. Namun termasuk bagaimana kita membawa pengetahuan ke dalam organisasi dan menggunakan kreativitas untuk menjaga individu dan organisasi mendengarkan, mengetahui dan melakukan perubahan keadaan lingkungan .
2.	Mental Model, merupakan refleksi dari adanya kesinambungan peningkatan pengetahuan yang memperjelas gambaran internal tentang dirinya di dalam dunia. Gambaran ini diangkat ke permukaan, ditunjukan dan akan menjadi pengetahuan eksplisit (explicit knowledge), juga memperlihatkan bagaimana actions dan decisions dapat ditampilkan. Mental model ini dimiliki oleh setiap individu anggota organisasi. Karenanya organisasi dapat memanfaatkan mental model yang menggunakan kesadaran orang untuk membaca realitas sosial. Garvin mengatakan bahwa dengan menggunakan metal model, kita akan mendapatkan kondisi organisasi yang seluruh analis diwarnai oleh mental model anggota organisasi yang siap menyiapkan gagasan secara objektif dan sekaligus membuat pikiran secara terbuka serta dapat menerima pikiran orang lain
3.	Shared Vision, menyediakan basis untuk berpikir secara umum guna membuat komitmen, sehingga shared vison ini penting untuk menghasilkan focus dan energi dalam learning. Shared vision dapat digunakan untuk menggalang “a sense commitment” kelompok, dengan cara mengembangkan image masing-masing anggotanya secara bersama tentang masa depan yang akan dicari dan akan diciptakan. Hal tersebut diraih dengan melalui prinspi-prinsip serta praktek kegiatan-kegiatan yang terarah serta menghindari adanya pembangkangan dari para anggota organisi agar tujuan yang diinginkan dapat diraih.
4.	Team Learning, merupakan suatu metode untuk mengharmonisasikan kekuataan individu secara umum, untuk mengarah pada suatu visi . bersama. Kegiatan ini merupakan proses transformasi konversasional disertai ketrampilan beroikir kolektif, sehingga kelompok learning ini tampil meyakinkan untuk dapat mengembangkan intelejensia serta kemampuan dan bakat yang lebih besar dari sejumlah anggota tim secara individual. Team learning dapat mengembangkan pola-pola interaksi yang baik, mengurangi pola-pola interaksi yang bersifat defensif atau pola-pola interaksi yang tidak dipahami. Lebih jauh, team learning ini akan mengembangkan pola interaksi yang bersifat dialog, tidak saling tekan dan memahami setiap pemikiran anggota organisasi.
5.	System Thinking, merupakan sesuatu yang membuat seluruh tipe learning bekerja dalam harmoni. Ini merupakan suatu cara berpikir tentang keseluruhan (holistic), dan suatu bahasa untuk dimengerti dan dijelaskan. Juga merupakan kerangka kerja konseptual, menggambarkan sosok pengetahuan dan analisis yang dapat memudahkan kita untuk memahami semua pola-pola interaksi dalam suatu sistem. Sistem ini mengindikasikan adanya berbagai kekuatan dan interelasi yang membentuk perilaku sistem. Disiplin ini menolong kita agar dapat melihat bagaimana sistem itu dapat berubah dan melakukan perubahan ke arah yang lebih efektif (Garfin, 1993). Disamping itu,  system thinking dapat digunakan untuk mengambil langkah yang lebih serasi dengan berbagi proses yang lebih luas secara alami dalam.dunia ekonomi.​[74]​





Istilah lain dari benchmarking adalah patok duga, meniru dengan memodifikasi (imitation with modification). Berikut beberapa rumusan pengertian benchmarking antara lain:
a.	Benchmarking is continuous, systematic process for evaluating the product, service and work processes of organization that are recognized as representing best practice, for the purpose of organizational improvement (spendolini,1992 dalam Nisjar S & Winardi, 1997:178)
b.	Patok duga adalah suatu proses belajar yang berlangsung secara sistematik dan terus menerus dimana setiap bagian dari perusahaan dibandingkan dengan perusahaan yang terbaik atau pesaing yang paling unggul (Teddy Prawira dalam Tjiptono & Diana, 2001:233)
c.	Benchmarking dapat dirumuskan sebagai aktivitas imitation with modification, dimana di dalam istilah modification sudah terkandung makna improvement  (Nisjar S & Winardi)
Dari beberapa rumusan pengertian benchmarking di atas, dapat dirangkum 
beberapa hal penting berikut :
a.	Tujuan utama benchmarking adalah menemukan kunci atau rahasia sukses dan kemudian mengadaptasi dan memperbaikinya untuk diterapkan pada perusahaan (organisasi) yang melaksanakan benchmarking tersebut.
b.	Benchmarking bersifat legal, paling tidak melibatkan dua perusahaan (organisasi) yang sebelumnya telah sepakat untuk membagi informasi mengenai proses (legalitas ini diikat dalam etika benchmarking yang diatur dan bersumber dari international benchmarking clearinghouse/IBC).
c.	Perlu persiapan fisik dan mental untuk melaksanakan benchmarking karena merupakan proses yang cukup panjang dan berat, diharapkan produk akhirnya yang unggul, sehingga mempunyai keunggulan kompetitif.​[75]​






4)	Model Gemba Kaizen 
Konsep gemba kaizen merupakan model dari teori Z, tetapi bersifat “kemanajemenannya” yang lengkap dan teruji dengan baik. Konsep ini sukses di jepang dilaksanakan dijepang dan kemudian meluas ke Negara lain. Gemba diartikan sebagai tempat yang sebenarnya, tempat di mana kejadian terjadi atau tempat dimana produk, jasa pelayanan dibuat. Karena itu gemba terdapat dimana-mana.
Kaizen (keizen), diartikan sebagai penyempurnaan, perbaikan berkesinambungan melibatkan semua orang, baik manajer (pimpinan) dan karyawan dengan biaya yang tidak seberapa. Falsafah kaizen berpandangan bahwa cara hidup kita, apakah kehidupan kerja, kehidupan social, kehidupan rumah tangga, hendaknya berfokus kepada upaya perbaikan terus menerus, kecil bertahap, berguna (berlawanan dengan inovasi yang drastic, yang sekali gebrak dan berbiaya tinggi). Kaizen adalah integrasi dari Total Quality Control (TQC), cacat nihil (Zero Damaged=ZD), tepat waktu (Just in Time=JIT) dan sistem saran (SS). Dengan demikian kaizen adalah TQC+ZD+JIT+SS.
Strategi kazien meliputi pandangan terhadap fungsi tugas; pandangan terhadap konsep perbaikan; hubungan proses dan hasil; siklus Plan-Do-Check-Act (PDCA)= Rencanakan – Kerjakan – Periksa – Tindak  Lanjut dan siklus standarize – Do – Check – Act (SDCA)= Standarisasi – Kerjakan – Periksa – tindak lanjut; mengutamakan kualitas; berbicara dengan data yang akurat dan pentingnya posisi konsumen.​[76]​
Pandangan terhadap fungsi tugas dan konsep perbaikan, dapat digambarkan pada Gambar 2.9

Perbaikan 




                    Kaizen 
Pemeliharaan                                         

   
c)	 Pemeliharaan sumberdaya manusia
1. Pengertian Pemeliharaan SDM 
Pemeliharaan SDM merupakan usaha untuk membina dan mengembangkan kondisi fisik, mental, sikap dan prilaku karyawan agar karyawan menjadi loyal dan mampu bekerja secara optimal sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Kondisi tersebut mampu terwujud apabila ditunjang dengan kenyamanan kerja dan kesehateraan karyawan yang memadai. Hal tersebut sesuai dengan maksud yang disampaikan oleh Hasibuan yang menyatakan bahwa pemeliharaan SDM merupakan usaha untuk mempertahankan dan meningkatkan Kondisi fisik, mental, dan sikap karyawan, agar mereka tetap loyal dan bekerja produktif untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan. 
Karyawan merupakan aset (kekayaan) utama setiap perusahaan, yang selalu ikut aktif berperan dan paling berperan tercapai tidaknya tujuan perusahaan. Oleh karena itu, keamanan dan keselamatan perlu mendapat pemeliharaan sebaik-baiknya dari pimpinan perusahaan. ​[77]​ 
2. Tujuan dan Asas Pemeliharaan SDM
	Tujuan pemeliharaan antara lain : a) untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan; b) meningkatkan disiplin dan menurunkan absensi karyawan; c) meningkatkan loyalitas dan menurunkan turn over karyawan; d) memberikan ketenangan, keamanan dan kenyamanan karyawan; e) meningkatkan kesajahteraan karyawan dan keluarganya; f) memperbaiki kondisi fisik, mental dan sikap karyawan; g) mengurangi konflik dan menciptakan suasana yang harmonis; dan mengefektifkan pengadaan karyawan. Sedangkan asas pemeliharaan dan ialah sebagai berikut: 
a.  Asas Manfaat dan Efisiensi 




b. Asas Kebutuhan dan Kepuasan
Asas kebutuahan dan kepuasan sangat penting untuk tujuan pemeliharaan keamanan, kesehatan dan sikap loyal karyawan, sehingga mereka bersikap efektif dan efisien agar menunjang tercapainya tujuan perusahaan.  
c. Asas Peraturan Kelayakan 
Keadilan dan kelayakan akan menciptakan ketenangan dan konsentrasi karyawan terhadap tugas-tugas, sehingga semangat kerja, kerja sama dan disiplin karyawan meningkat.
  d. Asas Peraturan Legal
Peraturan legal yang bersumber dan Undang-Undang, keputusan presiden dan keputusan menteri harus dijadikan asas pemeliharaan untuk mengindarkan terjadi konflik dengan serikat buruh dengan pemerintah. 
e. Asas Kemampuan 
Pemeliharaan karyawan yang dilakukan organisasi harus sesuai dengan kemampuan perusahaan sehingga jangan sampai pemeliharaan kesejahteraan karyawan mengakibatkan hancurnya perusahaan.​[78]​

3. Pentingnya Pemeliharaan sumber daya manusia 
	Pemeliharaan sumber daya manusia dimaksudkan sebegai suatu kegiatan manajemen untuk mempertahankan stamina sumber daya manusia dalam melakukan pekerjaan dalam suatu perusahaan. Dengan demikian yang bersangkutan tidak mengalami gangguan kerja selama melakukan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk memelihara stamina, perlu dilakukan usaha perlindungan fisik, jiwa dan raga karyawan dari berbagai macam ancaman yang merugikan. Upaya pemeliharaan perlu dilakukan terus-menerus tanpa henti, selama yang bersangkutan masih masih mempunyai hubungan kerja dengan perusahaan.​[79]​ 
4. Kegiatan Pemeliharaan Sumber daya Manusia 
Kegiatan Pemeliharaan terhadap sumber daya manusia yang dilakukan perusahaan melakuakan sasaran utama, yaitu tetap bertahannya sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Sumber daya manusia akan terdorong tetap bekerja memberikan tenaganya, kemampuannya pikiran dan waktunya bagi kemajuan perusahaan.
Kegiatan sumber daya manusia secara rinci untuk: 
a.	 	Meningkatkan loyalitas sumber daya manusia terhadap perusahaan. 
b.	Meningkatkan motivasi dan disiplin kerja. 
c.	Meningkatkan semangat dan kegairahan kerja.
d.	Meningakatkan rasa aman, rasa bangga dan ketenangan jiwa sumber daya manusia dalam melakukan pekerjaan.
e.	Meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 
f.	Menurunkan tingkat kemangkiran sumber daya manusia.
g.	Menurunkan tingkat turn over sumber daya manusia. 
h.	Menciptakan suasana hubungan kerja yang harmonis dan kebersamaan.

Penyusunan program pemeliharaan ini harus didasarkan pada kondisi nyata yang terdapat dalam perusahaan dan kemungkinan masa datang yang akan dihadapi. Pada dasarnya pemiliharaan yang dapat dilakukan perusahaan dapat dibedakan atas tiga macam, yaitu:
a.	Pemeliharaan sumber daya manusia yang bersifat ekonomis 
b.	Pemeliharaan sumber daya manusia yang bersifat penyediaan fasilitas.
c.	Pemeliharaan sumber daya manusia yang berupa pemberian pelayanan.​[80]​

5.    Metode-metode Perawatan
  Pemilihan metode yang tepat sangat penting agar pelaksanaannya efektif dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Perawatan sumber daya manusia juga merupakan suatu langkah proteksi yang dilakukan perusahaan terhadap karyawannnya.
1)	Komunikasi 
Komunikasi adalah hubungan lisan maupun tulisan dua orang atau lebih yang dapat menimbulkan pemahaman dalam suatu masalah.
2)	Pemberian Insentif 
Insentif merupakan suatu strategi yang dilakukan oleh sebuah perusahaan/organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam dunia bisnis.
3)	Pemberian Kesejahteraan Karyawan 
Pemberian kesejahteraan karyawan dapat dilakukan melalui berbagai cara, antara lain sebagaimana diuraikan sebagai berikut ini.
a)	Pelayanan Kesehatan
Kesehatan merupakan suatu hal yang sangat penting untuk menunjang segala aktivitas manusia. Untuk itu, maka setiap individu manusia berusaha untuk selalu menjaga kesehatan jasmaninya   
b)	Jaminan sosial 
Menurut PP No.40 tahun 2004 jaminan sosial adalah salah satu bentuk perlindungan sosial untuk menjamin seluruh rakyat agar dapat memenuhi kebutuhan dasar hidup yang layak.
c)	Keselamatan dan Kesehatan Kerja 
berdasarkan pendapat Megginson (1981:364) tersebut dapat diambil pengertian bahwa istilah keselamatan mencakup kedua istilah resiko keselamatan dan resiko kesehatan. Resiko keselamatan merupakan aspek-aspek dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah tulang, kerugian alat tubuh, penglihatan dan pendengaran. Sedangkan kesehatan kerja menunjukan pada kondisi yang bebas dari gangguan fisik, mental, emosi atau rasa sakit yang disebabkan oleh lingkungan kerja.​[81]​ 
d)	Penilaian sumberdaya manusia 
Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi atau menialai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai karyawan dengan standard pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi standard pekerjaan dapat dikatakan kinerja seseorang karyawan termasuk pada kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang hasil pekerjaannya tidak mancapai standard pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja rendah.​[82]​
Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain, evaluasi antarindividu dalam organisasi, pengembangan dalam diri setiap individu, pemeliharaan sistem, dan dokumentasi.
1.	Evaluasi antar individu dalam organisasi 
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi. Kepentingan lain atas tujuan ini adalah sebagai dasar dalam memutuskan pemindahan pekerjaan (job transferring) pada posisi yang tepat, promosi pekerjaan, mutasi atau demosi sampai tindakan pemberhentian.	
2.	Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi 
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun pelatihan. Karyawan yang berkinerja rendah disebabkan kurangnya pengetahuan atas pekerjaannya akan ditingkatkan pendidikannya, sedangkan bagi karyawan yang kurang terampil dalam pekerjaannya akan diberi pelatihan yang sesuai.
3.	Pemeliharaan Sistem 
Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem lainnya. Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan mengganggu jalannya subsistem yang lain. Oleh karena itu, sistem dalam organisasi perlu dipelihara dengan baik. Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat antara lain, pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sumber daya manusia.
4.	Dokumentasi 
Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang. Manfaat penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen sumber daya manusia, dan sebagai kriteria untuk pengujian validitas.​[83]​  

D.	 Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan
Dalam kesatuan sistem organisasi pendidikan di sekolah, yang disebut sumber daya manusia tidak hanya tenaga pendidik, tetapi juga tenaga kependidikan lainnya. Jika yang dimaksudkan pendidik di sekolah dapat disebut guru, maka yang dimaksud tenaga kependidikan lainnya adalah pustakawan, teknisi sumber belajar, staf tata usaha, dan tenaga yang lainnya.​[84]​ Bahkan dalam kesatuan sistem organisasi pendidikan pada lingkup pengelolaan yang lebih tinggi, yang dimaksud sumber daya manusia tidak hanya pendidik yang disebut guru dan tenaga kependidikan yang disebut pustakawan, teknisi sumber belajar, dan staf tata usaha, tetapi juga sebutan lain termasuk didalamnya adalah pengurus yayasan atau staf pemerintah yang ikut mengelola pendidikan.​[85]​
Dengan demikian, yang dimaksud sumber daya manusia dalam pendidikan adalah semua orang yang bekerja di/untuk penyelenggaraan pendidikan (sistem pendidikan).​[86]​ Manajemen sumber daya manusia pendidikan adalah segala kegiatan berkaitan dengan pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia yang ada di sekolah sebagai sumber yang vital dan memberinkan sumbangan bermakna terhadap pencapaian tujuan pendidikan, serta menjamin bahwa sumber itu dimanfaatkan secara efektif dan adil demi kemaslahatan individu, sekolah dan masyarakat.​[87]​
	Manajemen sumber daya manusia pendidikan adalah segala kegiatan yang berkaitan dengan pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia yang ada di sekolah sebagai sumber vital dan memberikan sumbangan bermakna terhadap pencapaian tujuan pendidikan, serta menjamin bahwa sumber itu dimanfaatkan secara efektif dan adil demi kemaslahatan individu, sekolah dan masyarakat.​[88]​
Dalam lingkunga pekerjaan bidang pendidikan, secara umum ada dua kelompok manusia dalam penyelenggaraan pendidikan, yang pada tataran teknis operasional dapat diistilahkan : (1) kelompok orang yang disebut peserta didik, dan (2) kelompok orang yang disebut pendidik dan tenaga kependidikan. Peserta didik adalah adalah semua orang yang mengikuti pendidikan. Sedangkan pendidik dan tenaga kependidikan adalah semua orang yang menyelengarakan proses pendidikan. Semua orang yang tergolong pendidik dan tenaga kependidikan itulah yang disebut sumber daya manusia pendidikan.​[89]​
Dalam undang-undang Republik indonesia Nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, secara teknis disebutkan istilah Pendidik dan Tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai guru, dosen, konselor, pamong belajar, widyaiswara, tutor, instruktur, fasilitator dan sebutan lain yang sesuai dengan kehususannya, serta berpartisipasi dalam menyelenggarakan pendidikan. Sedangkan yang dimaksud tenaga kependidikan adalah anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan diangkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan.
Secara garis besar manajemen tenaga kependidikan atau manajemen personalia pendidikan Islam biasanya dikelompokkan menjadi dua kelompok; yaitu :
a.	Pegawai edukatif, yaitu pegawai yang bertanggung-jawab dalam kegiatan belajar mengajar, baik langsung di dalam kelas mengenai bidang studi tertentu, maupun tidak langsung sebagai petugas bimbingan dan penyuluhan.
b.	Pegawai non educatif, yaitu pegawai yang membantu kelancaran kegiatan belajar-mengajar, sebagai petugas tata usaha dan penjaga/pesuruh.​[90]​

 Dinyatakan bahwa pendidik adalah tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi pendidikan di perguruan tinggi. Sedangkan tenaga kependidikan bertugas melaksanakan administrasi, pengelolaan, pengembangan, pengawasan dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada satuan pendidikan. Berangkat dari pernyataan inilah kemudian ada pemilahan sebutan kelompok yang tergolong pendidik dan kelompok yang tergolong tenaga kependidikan. 
Berdasarkan Undang-Undang Sisdiknas (Sistem Pendidikan Nasional)  Nomor 20 tahun 2003, Bab XI pasal 39 ayat :
(1)	Tenaga Kependidikan bertugas melaksanakan administrasi, pengelolaan, pengembangan, pengawasan dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada satuan pendidikan.
(2)	Pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi.
(3)	Pendidik yang mengajar pada satuan pendidikan dasar dan menengah disebut guru dan pendidik yang mengajar pada satuan pendidikan tinggi disebut dosen.​[91]​

Sedangkan pada Bab XI pasal 40 atat (1) dan (2) dijelaskan mengenai hak dan kewajiban pendidik dan tenga kependidikan, yaitu :
(1)	Pendidik dan tenaga kependidikan berhak memperoleh `:
a)	Penghasilan dan jaminan kesejahteraan yang memadai
b)	Penghargaan sesuai dengan tugas dan prestasi kerja
c)	Pembinaan karir sesuai dengan tuntutan pengembangan kualitas,
d)	Perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas dan hak atas hasil kekayaan intelektual dan
e)	Kesempatan untuk menggunakan sarana, prasarana dan fasilitas pendidikan untuk menunjang kelancaran pelaksanaan tugas.
(2)	Pendidik dan kependidikan berkewajiban :
a)	Menciptakan suasana pendidikan yang bermakna, menyenangkan, kreatif, dinamis dan dialogis,
b)	Mempunyai komitmen secara profesional untuk meningktkan mutu pendidikan , dan
c)	Memberi teladan dan menjaga nama baik lembaga, profesi, dan kedudukan sesuai dengan kepercayaan yang diberikan kepadanya.​[92]​

Beberapa kompetensi akademik guru yang telah diatur dalam permendiknas No. 16 Tahun 2007 tentang Standar Kompetensi Guru, diantaranya :
1.	Menguasai karakteristik peserta didik dari aspek fisik, moral, sosial, kultur, emosional dan intelektual.
2.	Menguasai teori belajar dan pronsip-prinsip pembelajaran yang mendidik.
3.	Mengembangkan kurikulum yang terkait dengan bidang pengembangan yang diampu.
4.	Menyelenggarakan kegiatan pengembangan yang mendidik.
5.	Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk kepentingan penyelenggaraan kegiatan pengembangan yang mendidik.
6.	Memfasilitasi pengembangan potensi peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimiliki.

Ngalimin Purwanto merinci karakteristik kinerja guru yang dapat dilihat dari :
a.	Guru selalu berupaya membimbing anak didik seutuhnya
b.	Guru selalu menerapkan kurikulum sesuai dengan kebutuhan anak didik masing-masing.
c.	Guru selalu mengadakan komunikasi terutama untuk memperoleh informasi tentang anak didik.
d.	Guru selalu menciptakan suasana kehidupan madrasah sehingga peserta didik betah berada dan belajar di madrasah.
e.	Guru selalu memelihara hubungan dengan orangtua peserta didik.
f.	Guru selalu memelihara hubungan baik dengan masyarakat.
g.	Guru selalu berupaya untuk mengembangkan dan meningkatkan mutu profesinya, seperti membaca buku, mengikuti lokakarya, seminar, penataran dan kegiatan penelitian.
h.	Guru selalu menciptakana dan memelihara hubungan antara sesama guru.
i.	Guru selalu tunduk terhadap kebijaksanaan dan ketentuan pemerintah dalam bidang pendidikan.
j.	Guru  melakukan tugas profesinya dengan disiplin san rasa pengabdian.​[93]​

Secara substansial, sumber daya manusia yang disebut pendidik dan tenaga kependidikan merupakan salah satu komponen instrumental input yang melakukan kesatuan proses kegiatan pendidikan dan pembelajaran di sekolah. Walaupun kedudukannya sebagai salah satu komponen dari sejumlah komponen yang ada, namun keberadaannya sangat strategis karena sebagai penentu dan pembuka di tengah-tengah komponen lain seperti kurikulum, sarana-prasarana, biaya dan lainnya, untuk mengantarkan peserta menjadi luaran yang lebih bermakna di masyarakat. Oleh karena itu, seluruh perangkat pendidik dan tenaga kependidikan mempunyai fungsi, peran dan kedudukan yang sangat strategis untuk menyelenggarkan proses pendidikan yang berkualitas di berbagai satuan jenis dan jenjang pendidikan diperlukan pendidik dan tenaga kependidikan yang andal dan secara khusus mampu melaksanakan tugas penyelenggaraan pembelajaran yang terbaik. Gambar 2.9 Memperlihatkan keterkaitan pendidik dan tenaga kependidikan sebagai komponen instrumental input yang melakukan kesatuan proses kegiatan pendidikan dan pembelajaran di sekolah.​[94]​









Untuk mendapatkan dan memberdayakan pendidik, tenaga kependidikan dan sumber daya manusia lain diperlukan sistem manajemen yang benar dan fungsional. Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia tersebut dapat dikelompokkan menjadi dua fungsi besar, yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional. 
Fungsi-fungsi manajerial yaitu : (1) perencanaan (planning), (2) pengorganisasian (organizing), (3) pengarahan (directing) dan (4) pengawasan (controlling). Fungsi-fungsi operasional itu antara lain : (1) pengadaan atau perekrutan ( recruitment), (2) pengembangan ( development), (3) pembayaran (compensation) dan (4) pemutusan hubungan kerja ( separation).











Gambar 2.11 memperlihatkan sistem dan fungsi manajemen sumber daya manusia.
E.	Tujuan dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan
Untuk mencapai kebermaknaan sumber daya manusia yang optimal, maka diperlukan manajemen dengan tujuan yang jelas. Tujuan manajemen dapat dilihat dari tingkat yang paling rendah yaitu tingkat personal (personal objective), naik ke tingkat yang lebih tinggi yaitu tujuan fungsional ( functional objective), dilanjutkan ke tujuan organisasional ( organization objective) dan puncaknya untuk tujuan layanan masyarakat secara nasional dan internasional (society objective).​[96]​
Tujuan personal ( personal objective) yaitu membantu sumber daya manusia untuk mencapai tujuan dari individunya. Tujuan fungsional (functional objective) adalah tujuan yang memelihara kontribusi bagian-bagian dalam organisasi agar sumber daya manusia pada bagian-bagian itu dapat menjalankan tugas secara optimal. Tujuan organisasional yaitu tujuan yang terkait dengan tujuan keefektifan organisasi. Sedangkan tujuan masyarakat yaitu tujuan untuk memenuhi kebutuhan dan tantangan yang timbul di masyarakat, sehingga organisasi diharabkan dapat memberi manfaat atau keuntungan bagi masyarakat.​[97]​
Pada lingkup organisasi pendidikan, fungsi manajemen sumber daya manusia encakup kegiatan lain sebagai berikut : (1) perencanaan, (2) pengadaan, (3) seleksi, (4) orientasi, (5) penempatan dan penugasan, (6) kopensasi dan kesejahteraan, (7) pemberdayaan, (8) pengembangan kompetensi keprofesian dan jalur karir, (9) penilaian kinerja, dan (10) pemberhentian dan pemutusan kerja.​[98]​


F.	Perkembangan Historis Teori Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan
1.	Periode Scientific Management
Kajian ilmiah tentang manajemen diawali pada periode Scientific Management yang terjadi tahun 1880-1930an. Dipelopori oleh Frederick Winslow Taylor, seorang insiyur mesin yang bekerja di Yale & Towne Manufacturing Company, ia berhasil meneliti “job task” yang ada di perusahaannya tempat bekerja. Taylor dikenal sebagai tokoh gerakan  “ Scientific Management”. Manajemen ilmiah yang dikembangkan oleh Taylor didasarkan pada empat prinsip, yaitu :“ (1) the development of the ‘ one best way’ of doing a job, (2) the selection and development of worker, (3) the bringing together of methods and men, and (4) the close cooperation of managers and workers.”​[99]​
	Keempat prinsip manajemen ilmiah ini didesain untuk memaksimalkan produktivitas kerja. Titik berat dari pemikiran Taylor ialah peningkatan efiesiensi dan keefektifan pekerja tingkat bawah dengan cara meningkatkan produktivitas dan memperbesar bidang produksi. Fungsi manajemen menurut Taylor ialah Planning, Directing and Organizing of Workyang disingkat PDO.​[100]​
	Sementara itu, pelopor lain bernama Henri Fayol ( 1860-1916) dari perancis juga mempelajari teori manajemen. Fayol tertarik mempelajari aplikasi teori administrasi di pemerintahan.
Melalui makalah awal berjudul “ Administration industriaelle et generale”  yang dipublikasikan pada tahun 1916, kemudian diterjemahkan ke dalam bahasa Inggris dan disebarluaskan sampai dengan tahun 1949. Diskusi makalah Fayol tentang prinsip-prinsip dan unsur-unsur manajemen dijabarkan menjadi empat belas prinsip manajemen yang menjadi penekanan bagi seorang manajer untuk diaplikasikan dalam mengubah keadaan, yaitu : (1) division of work, (2) authority, (3) discipline, (4) unity of command, (5) unity of direction, (6) subordination of individual interests  to the general interest, (7) remuneration, (8) centralization, (9) scalar chain ( line of authority), (10) order, (11) equity, (12) stability of tenure personnel, (13) initiative, and (14) esprit de corps”.​[101]​
	Empat belas prinsip tersebut dikembangkan oleh Fayol  dari pengalaman dan pengamatannya di tempat kerja. Dalam presentasinya, Fayol akhirnya menyusun kerangka unsur unsur manajemen yang kemudian terkenal denga  istilah “ planning, organizing, commanding, coordinating, and controlling”. Hasil kerja Taylor dan Fayol sebenarnya saling melengkapi. Keduanya percaya bahwa manajemen sumber daya manusia ( management of personnel) dan sumber-sumber lain merupakan kunci dari keberhasilan suatu organisasi perusahaan.  Keduanya mempelajari manajemen dengan pendekatan ilmiah. Namun keduanya berbeda dalam orientasi menekannya. Taylor lebih menekankan pada rangking dan konsentrasi pegawai tingkat operasional            (tingkat bawah), sedangkan Fayol lebih tertarik menekankan banyaknya waktu yang dimanfaatkan para eksekutif atau manajer di atas.​[102]​
	Siagian dalam Nurul Ulfiatun dan Teguh Triwiyanto menyatakan bahwa apabila disimak secara cermat, terlihat bahwa pertumbuhannya, gerakan manajemen ilmiah lebih menyoroti peningkatan efisiensi dan produktivitas para pegawai dalam menggunakan mesin-mesin yang mahal dan bukan pada perlakuan para pekerja yang sesuai dengan harkat dan martabatnya.​[103]​

c.	Periode Human Relations
Setelah manajemen dipelajari secara ilmiah, selanjutnya banyak kalangan peneliti di perguruan tinggi  yang tertarik mempelajari manajemen. Di samping itu, untuk menangani kepegawaian di bidang industri, dalam sistem pemerintahan mulai dibentuk “ Labor Departement” pada sekitar tahun 1902-an, yang kemudian diperbaiki menjadi “Personnel Departemen” pada tahun 1910-an. Dengan demikian, manajemen akhirnya diterima sebagai disiplin ilmu yang dipelajari sebagai program studi di perguruan tinggi dan diterapkan di banyak organisasi pemerintahan dan perusahaan.​[104]​
Pendekatan ini muncul untuk merevisi teori manajemen klasik yang ternyata tidak sepenuhnya menghasilkan efiesiensi produksi dan keharmonisan kerja. Para ahli selanjutnya melengkapi teori manajemen klasik dengan menerapkan sosiologi dan psikologi dalam manajemen.​[105]​
Munsterberg (1863-1916) adalah profesor psikologi jerman lulusan Harvard University dan mendapat julukan Bapak Psikologi Industri yang terkenal dengan bukunya yang berjudul, Psychology and Industrial Efficiency. Ia menggunakan peralatan-peralatan psikologi untuk membantu peningkatan produktivitas dan menyatakan bahwa untuk meningkatan produktivitas dapat dilakukan dengan tiga cara, yaitu (1) menerima pekerja terbaik, (2) menciptakan pekerjaan terbaik dan (3) penggunaan pengaruh yang terbaik untuk merangsang motivasi kerja. Ia juga menyarankan agar teknik-teknik manajemen menggunakan hasil eksperimen psikologi. Ia juga menyarankan agar faktor sosial dan budaya turut dipertimbangkan dalam suatu organisasi. Kontribusi utama Musterberg untuk manajemen adalah ialah aplikasi psikologi industri dalam manajemen.​[106]​
Mayo (1880-1949) terkenal dengan penelitian Hawthorne. Menurut penelitian Hawthorne, hubungan manusia merupakan istilah umum yang serung dipakai untuk menggambarkan cara interaksi manajer dengan bawahannya secara manusiawi. Untuk menciptakan hubungan manusiawi yang baik maka manajer harus memahami alasan-alasan pekerja bekerja dengan cara tertentu, tidak dengan cara yang lainnya. Selain itu, Mayo juga meneliti faktor-faktor sosial dan psikologi yang dapat mempengaruhi motivasi pekerja.
Mayo (1880-1949) dan asistennya  Roethlisberger (1898-1974) membagi dua kelompok pekerja yang masing masing terdiri atas enam orang pada dua ruang terpisah. Satu ruang dilakukan eksperimen berupa upah dinaikkan, hari kerja dan minggu kerja diperpendek, lama istirahat dan jam makan siang diubah-ubah, jam istirahat disuruh memilih sendiri, kesempatan untuk mengusulkan jam istirahat agar diubah sesuai saran. Sementara itu, kelompok di ruang  lainnya dengan kondisi seperti biasa. Hasilnya menunjukkan ternyata kedua kelompok menunjukkan peningkatan produktivitas.​[107]​
Kesimpulannya, ternyata kelompok pekerja terpilih terjalin hubungan emosional (merasa senasib) yang dapat meningkatkan produktivitas kerja. Perhatian pengawas (peneliti) terhadap mereka memotivasinya untuk meningkatkan produktivitas kerja. Pengaruh terhadap meningkatnya produktivitas kerja disebut sebagai Hawthorne effect.​[108]​
d.	Periode Behavioral
Teori perilaku merupakan pengembangan dari pendekatan hubungan manusiawi. Pendekatan ini memandang bahwa perilaku manusia dipengaruhi oleh sistem sosialnya.​[109]​ Tokoh-tokoh pendekatan ini sebagai berikut. 
(1)	Maslow yang terkenal dengan teori hierarki kebutuhan untuk menjelaskan perilaku manusia dalam kaitannya dengan motivasi manusia.
(2)	McGregor dengan teori X dan Y
(3)	Herzberg dengan teori dua faktor ( hygiene-motivation)
(4)	McClelland dengan teori need of power, need of affiliation, and need of achievement.
(5)	Blake dan Mouton dengan teori managerial Grid.
(6)	Likert dengan teori empat sistemnya.
(7)	Fiedler dengan pendekatan kotingensi dalam teori kepemimpinannya.
(8)	Argyris dengan teori organisasi sebagai sistem budayanya dan optimal actualization-organization and individual.
(9)	Getzels &Guba dengan teori sistem sosial-nomotetis dan idiografisnya.
(10)	Schein dengan penelitian dinamika kelompoknya.
(11)	Vroom dengan teori ekspektansinya.
(12)	Reddin dengan teori tiga dimensi kepemimpinannya.
(13)	Mintzberg, et al., dengan struktur organisasinya.
(14)	Ochi dengan teori Z-nya sebagai kombinasi budaya Amerika dan jepang.
(15)	Hersey & Blanchard dengan kepemimpinan situasionalnya.
(16)	Bass dengan kepemimpinan transformasionalnya.
(17)	Deming dengan PDCA dan TQM-nya.
(18)	Goleman dengan kepemimpinan primal dan emosionalnya.
(19)	Manning & Curtis dengan kepemimpinan heroiknya.
(20)	Ryan dengan kepemimpinan moralnya.​[110]​

Beberapa prinsip perilaku antara lain (1) pendekatan motivasi yang menghasilkan komitmen pekerja sangat dibutuhkan; (2) manajemen tidak dapat dianggap sebagai suatu proses teknik yang kaku; (3) manajemen harus sistematis dan sistematis; (4) pendekatan yang digunakan dalam manajemen harus hari-hati; (5) organisasi sebagai suatu keseluruhan; (7) unsur manusia merupakan kunci utama yang menentukan sukses atau gagalnya organisasi mencapai tujuannya; (8) manajer masa kini harus dididik dan dilatih untuk memahami dan menerapkan konsep-konsep manajemen; (9) komitmen dapat ditingkatkan melalui partisipasi dan keterlibatan pekerja; dan (10) pengawasan harus dibangun dalam pengertian positif, bukan mencari kesalahan melainkan mencegah terjadinya kesalahan diri.​[111]​
e.	Periode Productivity Management
Periode ini tahun 1980-an. Dikatakan periode manajemen produktivitas karena banyak negara di dunia secara nasional melakukan upaya besar-besaran untuk memperbaiki produktivitas kerja. Tidak hanya pekerja di perusahaan perusahaan, tetapi juga di bidang pendidikan. Departemen-departemen pendidikan pendidikan berlomba-lomba menyusun standar minimal kerja bagi guru. Banyak hal yang menjadi perhatian termasuk kompetisi melalui apa yang disebut dengan vauchers, awards, pendidikan karakter, penerapan disiplin yang kuat dan sebainya. Periode ini terus berlanjut sampai sekarang dan menjadi acuan penting dalam mempelajari manajemen Sumber daya Manusia.​[112]​






1. Proses pengadaan PNS/ ASN
	

















	Pejabat pembina kepegawaian menyusun perencanaan pengadaan PNS (pasal 4 dan 5 PP98/2000) yang meliputi lowongan formasi PNS, yang diumumkan seluas-luasnya paling lambat 15 hari sebelum  penerimaan lamaran. Dalam pengumuan dicantumkan informasi mengenai : 
a.	Jumlah dan jenis jabatan yang lowong;
b.	Syarat yang harus dipenuhi oleh setiap pelamar;
c.	Alamat dan tempat lamaran diajukan; dan 
d.	Batas waktu pengajuan lamaran​[114]​ 
Rekrutmen diumunkan di pengumuan di kantor-kantor pemerintah yang terkait, disurat kabar dan majalah, di Internet atau di media massa seperti radio dan televisi serta di internet. Akan tetapi, penguman di media massa dilakukan secara terbatas hanya memberi kesempatan kepada anggota keluarga, dan teman-teman PNS hanya sejumlah departemen pemerintah mengumunkan secara meluas 
Dalam pengumuman penerimaan PNS dikemukanan persyaratan yang harus dipenuhi oleh setiap pelamar (pasal 6 PP11/2002) 
1.	Syarat yang harus dipenuhi pelamar adalah :
a.	Warga Negara Indonesia 
b.	Berusia serendah-rendahnya 18 tahun dan setinggi-tingginya 35 tahun
c.	Tidak pernah dihukum penjara atau kurungan berdasarkan keputusan pengadilan yang sudah punya kekuatan hukum yang tetap, karena melakukan suatu tindakan pidana kejahatan.
d.	Tidak diberhentikan oleh atas permintaan sendiri atau tidak dengan hormat sebagai PNS, atau diberhentikan tidak hormat sebagai pegawai swasta.
e.	Tidak berkedudukan sebagai calon pegawai negeri
f.	Mempunyai pendidikan, kecapakan, keahlian dan ketrampilan yang diperlukan
g.	Berkelakuan baik
h.	Sehat jasmani dan rohani.
i.	Bersedia ditempatkan diseluruh Negara republik Indonesia atau Negara lain yang ditemtukan pemerintah, dan 
j.	Syarat-syarat lain yang ditentukan persyaratan jabatan
2.	pengangkatan pns dapat dilakukan bagi mereka usia diatas 35 tahun berdasarkan kebutuhan khusus secara selektif.​[115]​
b. Seleksi 
	penyaringan atau seleksi bagi pelamar syarat dilaksanakan oleh suatu panitia yang dibentuk oleh pejabat pembina kepegawaian (pasal 7.98/2000) yang bertugas sebagai berikut :
a.	Menyiapkan bahan ujian.
b.	Menentukan pedoman pemeriksaan penilaian ujian.
c.	Menentukan tempat dan jadwal ujian 
d.	Menyelenggarakan ujian 
e.	Memeriksa dan menentukan hasil ujian. 

Para pelamar harus mengikuti ujian yang meliputi tes kompentensi dan psikotes : kedua tes tersebut umumnya tertulis. Tes di administrasikan ditabulasi dan dirangkin dari nilai tertinggi sampai nilai terendah. Di lembaga pemerintah tertentu bagi pelamar yang lulus tes sering tes diukuti oleh wawancara. Secara teoritis jika lulus ada 120 orang sedangkan yang diperlukan hanya 20 orang, maka yang dipilih adalah urutan 20 teringgi pertama.​[116]​ 

C. Pengangkatan pegawai honorer sebagai PNS
Semenjak tahun 1990-an dan sesudah pelaksanaan undang-undang otonomi daerah, pembangunan baik dipusat maupun di daerah berlangsung dengan pesat. Pesatnya pembangunan memerlukan SDM di pusat maupun di derah dengan pemekaran provinsi, kabupaten dan kota memerlukan pegawai baru. Formasi PNS sangat terbatas sehingga pengangkatan PNS secara besar-besaran sulit dilaksanakan.​[117]​
Dalam waktu yang bersamaan dalam Undang-UndangNomor 13 tahun 2003 tentang ketenaga kerjaan mucul konsep alih daya (outsourcing) yang dimanfaatkan baik oleh perusahaan maupun lembaga pemerintah. Perusahaan-perusahaan badan usaha milik Negara dan badan usaha Milik Daerah banyak memanfaatkan peluang ini disamping perusahaan-perusahaan swasta. ​[118]​
Untuk menyelesaikan tuntutan para pegawai honorer, pemerintah mengeluarkan peraturan pemerintah republik Indonesia nomor 43 tahun 2005 tentang pengangkatan tenaga honorer menjadi calon pegawai negeri sipil (PP 43/2007). Pasal 3 peraturan pemerintah tersebut menyatakan bahwa pengangkatan pegawai honorer menjadi calon PNS diprioritaskan bagi mereka yang melaksanakan tugas sebagai guru; tenaga kesehatan pada sarana pelayanan kesehatan; tenaga penyuluh di bidang pertanian, perikanan, peternakan, dan tenaga teknis lainnya yang sangat dibutuhkan pemerintah.
Pengangkatan tenaga honorer tesebut didasarkan pada usia paling tinggi 46 tahun dan paling rendah 19 tahun. Masa kerjanya sebagai pegawai honorer paling sedikit 1 tahun secara terus menerus. Akan tetapi, ketentuan masa kerja tersebut tidak berlaku bagi dokter yang telah menjalani masa bakti sebagai pegawai tidak tetap. Pegawai tidak tetap tersebut melengkapi kelengkapan administrasi dan bagi dokter yang bersedia ditempatkan di daerah yang membutuhkan.​[119]​

d. Proses pengangkatan PNS
1.	Nomor Induk Pegawai 
Pelamar yang lulus dalam tes seleksi dipanggil dan diminta untuk menyerahkan kelengkapan administrasi untuk pengangkatan sebagai PNS (pasal 9 PP 9/2000 juncto peraturan pemerintah republik Indonesia nomor 11 tahun 2002) – PP 11/2002. daftar para pelamar yang lulus tersebut kemudian dikirimkan oleh pejabat pembina kepegawaian kepada kepala badan kepagawaian Negara (BKN) untuk mendapatkan nomor identitas nomor induk pegawai (NIP) PNS (pasal 10 PP98/2000). Fungsi dari NIP adalah : (1) sebagai nomer identitas PNS, (2) sebagai nomer pensiun, (3) sebagai nomor asuransi social PNS, (4) sebagai dasar penyusunan dan sistem tata usaha pns; (5) pelayanan gaji; (6) pengembangan karier; (7) untuk mutasi pegawai antarkementrian dan lembaga nonkementrian dan pemerintah daerah. Mulai januari 2009, NIP menggunakan format baru terdiri dari 18 digit: 8 digit tanggal lahir; 6 digit tahun dan bulan pengangkatan; satu digit jenis kelamin; 3 digit nomor urut.​[120]​ 

2.	Ijasah dan Pengangkatan 
Calon PNS wajib melaksanakan tugasnya selambat-lambatnya 1 bulan setelah menerima keputusan pengangkatan sebagai calon PNS dalam tahun anggaran berjalan penetapan dan tidak boleh berlaku surut. Golongan ruang yang ditetapkan untuk pengangkatan sebagai calon pns adalah :
a.	Golongan ruang I/a bagi mereka yang memiliki ijazah sekolah dasar atau sederajat.
b.	Golongan ruang I/c bagi yang saat melamar menggunakan surat tanda tamat belajar/ijazah sekolah lanjutan tingkat pertama atau yang setingkat.
c.	Golongan ruang II/a bagi mereka yang menggunakan surat tanda tamat belajar sekolah lanjutan tingkat atas atau yang sederajat, diploma I atau yang setingkat.
d.	Golongan ruang II/b bagi yang memiliki surat tanda tamat belajar/ijazah sekolah guru pendidikan luar biasa atau diploma II.
e.	Golongan II/c bagi mereka memiliki ijazah sarjana muda, akademi atau diploma III.
f.	Golonagan ruang III/a bagi mereka menggunakan ijazah sarjana (S1) atau diploma IV.
g.	Golonagan ruang III/b bagi mereka yang menggunakan ijazah dokter, ijazah apoteker dan magister (S2).
h.	Golongan ruang III/c bagi mereka yang memiliki ijazah doktor (S3).
Ijazah-ijazah tersebut diatas hanya berlaku bagi ijazah pendidikan sekolah atau lemabaga pendidikan didalam negeri. Ijasah dari sekolah dan lembaga pendidikan tinggi di luar negeri harus memintakan penyetaraan dari kementerian pendidikan dan kebudayaan.​[121]​
e.	Masa Kerja 
Disamping pengangkatan pertamakalinya, juga perlu diperhitungkan masa kerja calon PNS pada pengangkatan pertama kalinya untuk menentukan gaji pokok PNS dan dasar perhitungan masa kerja selanjutnya. Masa kerja yang diperhitungkan penuh adalah :
a.	Selama menjadi pegawai negeri,kecuali selama menjalankan cuti diluar tanggungan Negara;
b.	Selama menjadi pejabat Negara;
c.	Selama menjalankan tugas pemerintahan;
d.	Selama menjadi pegawai/karyawan perusahaan milik Negara.
e.	Masa kerja sebagai pegawai/karyawan yang berbadan hokum diluar lingkungan badan pemerintahan yang tidak kurang dari 1 tahun dan tidak terputus-putus diperhitungkan setengah untuk menetapkan gaji pokok dengan ketentuan sebanyak-banyaknya delapan tahun.

Calon pegawai negeri sipil dapat diberhentikan jika :
a.	Mengajukan permohonan berhenti;
b.	Tidak memenuhi persyaratan kesehatan;
c.	Tidak lulus pendidikan dan pelatihan prajabatan;
d.	Tidak menunjukan kecakapan dalam melaksanakan tugas;
e.	Menunjukan sikap dan budi pekerti yang tidak baik yang dapat mengganggu lingkungan pekerjaan;
f.	Dijatuhi hukuman disiplin tingkat sedang atau berat;
g.	Pada pelamar dengan sengaja memberikan keterangan atua bukti yang tidak benar;
h.	Dihukum penjara atau kurungan berdasarkan keputusan pengadilan yang sudah mempunyai kekuatan hukun yang tetap karena dengan sengaja melakukan sesuatu tindak pidana kejahatan atau melakukan sesuatu tindak pidana kejahatan yang ada hubungannya dengan tugas/jabatannya.
i.	Mejadi anggota dan/atau pengurus partai politik
j.	Satu bulan setelah diterimanya keputusan pengangkatan sebagai calon pns tidak melapor dan melaksanakan tugas, kecuali bukan karena kesalahan yang bersangkutan.​[122]​

f.	Pendidikan dan Pelatihan 
Pendidikan dan pelatihan prajabatan diatur oleh pemerintah republik Indonesia nomor 101 tahun 2000 tentang pendidikan dan pelatihan pegawai negeri sipil. Calon PNS wajib diikutsertakan dalam pendidikan pelatihan prajabatan selambat-lambatnya dua tahun setelah pengangkatan sebagai calon pns. Pendidikan dan pelatihan merupakan syarat untuk diangkat sebagai PNS. Pendidikan dan pelatihan prajabatan dilaksanakan untuk memberikan pengetahuan dalam rangka pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika PNS disamping pengetahuan dasar tentang system penyelenggaraan pemerintahan Negara, bidang tugas, dan budaya organisasi agar mampu melaksanakan tugas dan peranannya sebagai pelayan masyarakat.
	Peraturan kepala lembaga administrasi Negara nomor 4 tahun 2007 tentang pedoman penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan prajabatan golongan III . sasaran diklat prajabatan untuk calon pns golongan III. Sasaran diklat ini adalah memberikan kompetensi yang diperlukan untuk golongan III yang berupa pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku yang diperlukan dalam melaksanakan tugasnya yang merupakan kader pimpinan dalam kepemerintahan terdiri dari:
1.	Menunjukan komitmen dan integritas moral serta tanggung jawab profesi sebagai PNS;
2.	Mewujudkan disiplin dan etos kerja;
3.	Menjelaskan posisi, peran, tugas, fungsi dan kewenangan instansi asal peserta dan organisasi publik pada umumnya;
4.	Menjelaskan posisi, peran, tugas, fungsi dan kewenangan instansi asal peserta dan organisasi publik pada umumnya;
5.	Menganalisis masalah penyelenggaraan pemerintahan Negara republik Indonesia;
6.	Menjelaskan ketentuan-ketentuan kepegawaian berkaitan dengan hak dan kewajiban PNS;
7.	Menganalisis masalah wawasan kebangsaan dalam kerangka Negara kesatuan republik Indonesia;
8.	Mengaplikasikan prinsip-prinsip budaya organisasi pemerintahan;
9.	Mengaplikasikan teknik manajemen perkantoran modern diunit kerjanya;
10.	Mengaplikasikan prinsip-prinsip pelayanan prima sesuai dengan bidang tugasnya;
11.	Bekerja sama dalam kelompok melalui komunikasi yang saling menghargai;

Pendidikan dan pelatihan prajabatan untuk PNS golongan I dan II dilaksanakan berdasarkan peraturan kepala lembaga administrasi Negara nomor 3 tahun 2007 tentang pedoman penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan prajabatan golongan I dan II adalah:
1.	Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas secara professional dengan dilandasi kepribadian dan etika pns sesuai dengan kebutuhan instansi.
2.	Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembantu dan perekat persatuan dan kesatuan bangsa.
3.	Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorentasi pada pelayanan pengayom, dan pemberdayaan masyarakat.
4.	Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola fikir dalam melaksanakan tugas pemerintahan umum dan pembangunan demi terwujudnya pemerintah yang baik.
Materi yang diberikan dalam pelatihan prajabatan bersifat umum. Pelatihan ini diikuti oleh materi yang bersifat khusus yang terkait pekerjaan PNS di unit-unit organisasinya.​[123]​ 
g.    Proses Pengangkatan Guru 
1.	Persyaratan 
Pengangkatan seorang guru berbeda dengan pengangkatan pegawai administrasi. Pasal 2 peraturan pemerintah nomor 74 tahun 2008 tentang guru menyatakan seorang guru wajib memiliki kualifikasi akademik, kompentensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan.

2.    Kompentensi 
a.	Kompentensi adalah seperangkat pengetahuan, ketrampilan, dan prilaku yang harus dimiliki, dihayati, dikuasai dan diaktualisasikan oleh guru dalam melaksanakan tugas profesinya.
b.	Kompetensi guru meliputi kompetensi paedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi professional yang diperoleh melalui pendidikan profesinya yang bersifat holistic.
c.	Kompetensi pedagogik adalah kemampuan guru dalam pengelolaan pembelajaran peserta didik yang terdiri antara lain:
1.	Pemahaman wawasan atau landasan kependidikan
2.	Pemahaman terhadap peserta didik
3.	Pengembangan kurikulum dan siabus
4.	Perancangan pembelajaran
5.	Pelaksanaan pembelajaran yang mendidik dan dialogis
6.	pemanfaatan teknologi pembelajaran 
7.	Evaluasi hasil pembelajaran
8.	   Pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasi berbagai potensi yang dimilikinya









9.	Menjadi teladan peserta didik dan masyarakat
10.	Secara objektif mengevaluasi kinerja sendiri
11.	Mengembangkan diri secara mandiri dan berkelanjutan
e.	Kompetensi sosial adalah kemampuan guru sebagai bagian dari masyarakatyang terdiri antara lain:
1.	Berkomunikasi lisan, tulis, dan/atau isyarat secara santun.
2.	Menggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara fungsional.
3.	Bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, tenaga kependidikan, pimpinan satuan pendidikan, orang tua atau wakil peserta didik.
4.	Bergaul secara santun dengan masyarakat sekitar dengan mengindahkan norma serta sistem nilai yang berlaku.
5.	Menerapkan prinsip-prinsip persaudaraan sejadi dan semangat kebersamaan. 
f.	Kompetensi profesional adalah kemampuan guru dalam menguasai pengetahuan bidang ilmu pengetahuan, teknologi, dan/atau seni dan budaya yang diampunya yang sekurang-kurangnya meliputi penguasaan:
1.	Materi pelajaran secara luas dan mendalam sesuai dengan standard isi progam satuan pendidikan, mata pelajaran, dan/atau kelompok mata pelajaran yang akan diampu.
2.	Konsep dan mitode disiplin keilmuan, teknologi, atau seni yang relevan, yang secara konseptual menaungi atau koheren dengan progam satuan pendidikan, mata pelajaran, dan/atau kelompok mata pelajaran yang akan diampu.

Disamping memenuhi persyaratan kompetensi tersebut, guru wajib mempunyai serifikasi profesi yang diperoleh melalui program pendidikan profesi yang diselenggarakan oleh perguruan tinggi yang memiliki program pengadaan tenaga kependidikan yang terakreditasi. Program pendidikan profesi tersebut hanya diikuti oleh peserta didik yang telah memiliki kualifikasi akademik S1 atau DIV. proses pengadaan guru pns sama dengan proses pengadaan PNS, hanya persyaratan dan prosese seleksinya yang berbeda.​[124]​

2.   Program Induksi Guru Pemula
Setelah seorang diterima menjadi guru, menurut peraturan menteri pendidikan nasional nomor 27 tahun 2010 tentang program induksi bagi guru pemula. Guru pemula adalah guru yang baru pertama kali ditugaskan melaksanakan proses pembelajaran/bimbingan dan konseling bagi guru pemula di sekolah dan madrasah tempat tugasnya. Program induksi kegiatan orientasi, pelatihan ditempat kerja, pengembangan dan praktik dan pemecahan berbagai permasalahan dalam proses pembelajaran/bimbingan dan konseling bagi guru pemula pada sekolah dan madrasah ditempat tugasnya.
	Tujuan program induksi adalah membimbing guru pemula agar dapat beradaptasi dengan iklim kerja dan budaya sekolah/madrasah di tempat kerja yag barunya; dan melaksanakan pekerjaannya sebagai guru professional di sekolah/madrasah tersebut. Guru pemula diberi hak memperoleh bimbingan mengenai :
1.	Pelaksanaan proses pembelajara, bagi guru kelas dan guru mata pelajaran.
2.	Pelaksanaan proses bimbingan dan konseling, bagi guru bimbingan dan konseling.
3.	Pelaksanaan tugas lain yang relevan dengan fungsi sekolah/madrasah

Program induksi dilaksanakan di satuan pendidikan tempat guru pemula bertugas selama satu tahun dan dapat diperpanjang paling lama satu tahun. Bagi guru pemula yang berstatus CPNS/PNS mutasi dari jabatan lain, program induksi dilaksanakan sebagai salah satu syarat pengangkatan dalam jabatan fungsional guru. Bagi guru pemula yang berstatus bukan PNS, program induksi dilaksanakan sebagai salah satu syarat pengangkatan dalam jabatan guru tetap.
	
Program induksi dilakukan secara bertahap dan sekurang-kurangnya meliputi : persiapan, pengenalan sekolah/madrasah dan lingkungannya, pelaksanaan dan observasi ajaran/bimbingan  dan konseling, penilain dan pelaporan. Guru pemula diberi beban mengajar antara 12 sampai 18 jam tatap muka per minggu bagi guru mata pelajaran, atau beban bimbingan antara 75 sampai 100 jam peserta didik per tahun bagi guru bimbingan dan konseling.
	Selama berlangsungnya program induksi, pembimbing, kepala sekolah/madrasah, dan pengawas wajib membimbing guru pemula agar menjadi guru professional. Pembimbing yang diberikan meliputi bimbingan dalam perencanaan pembelajaraan/bimbingan dan konseling, perbaikan dan pengayaan dengan memanfaatkan hasil penilaian dan evaluasi pembelajaran/bimbingan dan konseling, dan pelaksanaan tugas lain yang relevan.
Penilaian terhadap kinerja guru pemula dilakukan pada akhir masa program induksi. Hasil penilaian tersebut merupakan kesepakatan antara pembimbing, kepala sekolah/madrasah, dan pengawas. Hasil penilaian tersebut berupa nilai dengan kategori amat baik, baik, cukup, sedang dan kurang, yang selanjutnya disampaikan kepada kepala dinas pendidikan/kantor kementrian agama setempat menerbitkan sertifikat bagi guru pemula yang memiliki kinerja paling kurang berkategori baik. Guru pemula yang bestatus CPNS/PNS mutasi dari jabatan lain yang telah menyelesaikan program induksi dengan nilai kinerja paling kurang kategori baik yang dibuktikan dengan sertifikat program induksi dapat diusulkan untuk diangkat dalam jabatan fungsional guru
H.  Manajemen Pendidikan  Islam
Manajemen pendidikan Islam adalah suatu proses pengelolaan lembaga pendidikan Islam secara Islami dengan cara menyisiati sumber-sumber belajar dan hal-hal lain yang terkait untuk mencapai tujuan pendidikan Islam secara efektif dan efisien.​[125]​Definisi ini memiliki ciri khas yang sangat menarik : Pertama, dari segi penekanannya, definisi ini telah memunculkan pengelolaan pendidikan Islam yang Islami – manajerial Islami - ; kedua, strategi yang digunakan untuk menyiasati sumber belajar dan aspek-aspek yang terkait lainnya akan merujuk pada strategi yang Islami; dan ketiga, dengan pengelolaan yang Islami, maka pencapaian tujuan pendidikan Islam pun juga akan turut Islami.​[126]​
Islam secara etimologi berasal dari bahasa arab al-salam-aslama-yuslimu-Islaman. Kata tersebut mempunyai banyak cabang, namun semuanya menunjukkan kepada makna  al-salam yaitu kesejahteraan, kedamaian, seta sifat tunduk patuh.​[127]​  Penjelasa lain tentang  pengertian Islam dikemukakan oleh Abdul A’la Maududi. Beliau memberikan pengertian terhadap arti kata Islamsecara ringkas, yakni “ Taat kepada Allah dan tunduk kepada perintah-Nya tanpa membantah.​[128]​
Secara lebih komprehensif, pengertian atau definisi tentang Islam sekurang-kurangnya mengandung lima pengertian berikut :​[129]​
1.	Bersumber dari hadis berikut :
Ceritakan padaku ( wahai Muhammad ) tentang Islam ! Rasululloh menjawab : “ Kau mengakui tiada Tuhan selai Allah, Muhammad adalah hamba-Nya dan Rasul Allah, mendirikan sholat, mengeluarkan zakat, berpuasa pada bulan Ramadhan, dan berhaji ke baitullah jika mampu.” (HR. Bukhari dan Muslim).
2.	Islam adalah berserah diri kepada Allah dengan tauhid dan tunduk kepada-Nya dengan penuh kepatuhan pada segala perintah-Nya serta menyelamatkan diri dari perbuatan syirik.
3.	Islam adalah way of life, peraturan yang bersifat integral yang mengatur hidup dan kehidupan umat manusia dan menjadi dasar akhlak mulia yang dibawa Nabi Muhammad Saw  untuk disampaikan kepada umat manusia.
4.	Agama Islam merupakan kumpulan peraturan yang diturunkan Allah kepada Rasul-Nya, baik peraturan yang berbentuk kepercayaan, akhlak, ibadah, muamalat dan sejarah yang terkandung dilalam Al-qur`an dan sunah Rasul-Nya dan diperintahkan untuk disampaikan kepada umat manusia.
5.	Islam adalah jawaban terhadap tiga persoalan yang selalu dihadapi umat    manusia, yaitu masalah hubungan manusia dengan Tuhan, manusia dengan manusia lainnya dan manusia dengan alam sekitarnya.
Dengan fakta tersebut, definisi ini telah memperlihatkan pola manajemen pendidikan Islam yang benar-benar perlu dilandasi nilai-nilai ajaran Islam. Artinya Islam menjadi sumber dan rujukan utama pada aspek aksoilogi  (efektif : mengerjakan sesuatu yang benar) maupun epistemologinya ( efisien : mengerjakan sesuatu dengan benar) dalam pengelolaan pendidikan Islam serta dalam merekonstruksi teori-teori manajemen pendidikan Islam.​[130]​
Manajemen pendidikan dalam pandangan Islam menekankan pada masalah tanggung-jawab, pembagian kerja, dan efisiensi yang dalam istilah manajemen (pendidikan) modern dikenal dengan kaidah the righ man on the right place. Dan hal ini tidak jauh seperti yang digambarkan dalam Al-qur`an dalam beberapa ayat seperti dalam Qs. Al-Qashsash ayat 26 dan juga dalam Qs. Yusuf ayat 55 sebagaimana yang mendeskripsikan tentang beberapa fenomena yang dijadikan sandaran dalam pendidikan Islam. Ayat-ayat tersebut antara lain menyatakan :
              
Artinya :
“ Salah seorang dari kedua wanita itu berkata : “ Ya bapakku ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya. (Q.S. Qashash,[28]:(26)).​[131]​

Selanjutnya  dalam surat Yusuf ayat 55, Allah berfirman :

            

Artinya : “ Berkata Yusuf : Jadikanlah aku bendaharawan negara (Mesir); Sesungguhnya aku adalah orang yang pandai menjaga, lagi berpengetahuan. (Q.S. Yusuf,[12]:(55)). ​[132]​

        Ayat Al-qur`an, hadis Nabi, perkataan sahabat nabi atau perkataan ulama yang dipandang sebagai prinsip-prinsip dasar  manajemen pendidikan Islam diantaranya adalah :
1.	Surat al-Hasyr : 18
                      
Artinya :
Hai orang-orang yang beriman , bertakwalah kepada Allah dan hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan. (Q.S. Al-Hasyr,[59]:(18)).​[133]​

Menurut Ibn Katsir bahwa yang dimaksudkan dengan 




        Ayat ini memberikan pesan kepada orang-orang yang beriman untuk memikirkan masa depan. Dalam bahasa manajemen, pemikiran masa depan yang dituangkan dalam konsep yang jelas dan sistematis disebut dengan perencanaan (planning). Perencanaan ini menjadi sangat penting karena sebagai pengarah bagi kegiatan, target-target dan hasil-hasilnya di masa depan, sehingga apa pun kegiatan yang dilakukan dapat berjalan dengan tertib.​[135]​

2.	Perkataan (Qawl) dari Sayyidina Ali bin Abi Thalib.

“ Kebenaran yang tidak terorganisir dapat dikalahkan oleh kebatilan yang diorganisir.” Qawl ini mengingatkan pada pentingnya berorganisasi dan sebaliknya bahayanya suatu kebenaran yang tidak diorganisir melalui langkah-langkah yang kongkrit dan strategi-strategi.

3.	Hadis riwayat al-Bukhary
Dari Abu Hurairah ra berkata : Rasulullah Saw bersabda : Apabila suatu umat disia-siakan,  maka tunggulah kehancurannya. (Abu Hurairah) bertanya:Bagaimana meletakkan amanah itu ya Rasulullah? Dia menjawab : Apabila suatu perkara diserahkan kepada yang bukan ahlinya, maka tunggulah kehancurannya”.

          Hadis ini menghubungkan antara amanah dengan keahlian. Kalimat apabila suatu urusan diberikan kepada seseorang yang bukan ahlinya maka tunggulah kehancurannya tampaknya sebagai penjelas terhadap kalimat pertama apabila amanah disia-siakan maka tunggulah kehancurannya. Hadis ini memberikan peringatan yang perspektif manajerial karena amanah berarti menyerahkan suatu perkara kepada sesorang yang profesional. Selain itu kata-kata Fantadzhir al-sa’ah diucapkan dua kali sebagai petanda betapa urgennya keahlian atau profesionalisme itu. Implikasinya, hadis ini mendidik agar kita mengedepankan pertimbangan profesional dalam menentukan pegawai yang diserahi suatu pekerjaan atau tanggung jawab yang menyangkut persoalan orang banyak.​[136]​


4.	Hadis riwayar Ibnu Majah.
Dari Abdullah bin Umar berkata, Rasulullah bersabda : Berikanlah gaji /upah pegawai sebelum kering keringatnya”. 
Hadis ini memerintahkan kepada kita untuk memberikan upah, gaji, insentif atau honorium kepada pekerja atau pegawai secepatnya(sebelum kering keringatnya). Maksudnya sistem penggajian kepada pegawai seharusnya secara langsung, tanpa menunggu satu bulan sekali atau satu semester sekali dan seterusnya. Dengan pengertian lain, hadits tersebut berisi pendidikan penghargaan, dan dalam me-manage suatu lembaga termasuk lembaga pendidikan Islam, penghargaan itu sangat kondusif untuk mewujudkan kepuasan pegawai, selanjutnya mampu membangkitkan tanggung jawab dan kedisiplinan.​[137]​
5.	Surah al-Shaff 2-3
                       
Artinya : 
Wahai orang-orang yang beriman, kenapa kamu mengatakan sesuatu yang tidak kamu keejakan ? Amat besar kebencian di sisi Allah bahwa kamu mengatakan apa-apa yang tidak kamu kerjakan. (Q.S. al-Shaff [61]:(2)).​[138]​

       Ayat ini menyentuh persoalan kesesuaian antara perkataan dengan perbuatan yang sekarang populer dengan istilah konsistensi. Sikap konsistensi bagi manajer adalah suatu keharusan sebab dia sebagai pemimpin yang dianut bawahannya. Ayat ini juga dapat  difahami bahwa  seorang manajer tersebut harus jujur dalam me-manage lembaga pendidikan Islam. Tanpa kejujuran, maka semua manjemen yang ia lakukan akan sia-sia. Disamping itu, ayat ini juga menunjukkan konsep tiada dusta diantara kita. Konsep itu merupakan konsep dasar yang harus dilakukan lembaga pendidikan Islam ketika melakukan evaluasi diri.​[139]​
6.	Perkataan Umar ibn al-Khaththab
Dari umar ibn al-Khaththab, dia berkata : koreksilah dirimu sekalian sebelum kamu sekalian dikoreksi. Perkataan tersebut apabila difahami nampaknya menunjukkan adanya evaluasi bagi siapapun, baik itu personal maupun berupa organisasi. Maka seorang manajer harus ber-musahabah dalam segala kegiatan yang ia putuskan dan lakukan,apakah kegiatan tersebut telah mampu mencapai tujuan atau tidak.​[140]​

I.	Landasan  Filosofis Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Islam
Pemikiran manajemen dalam Islam bersumber dari nash-nash Al-qur`an dan petunjuk petunjuk Al-Sunnah.​[141]​ In Islam, human resource management as a function is a process of coordinating people activities to a set basics derived from Quran the Sunah.​[142]​  

   Firman Allah dalam surah Al-Baqarah : 147
           
Artinya : 
Kebenaran itu adalah dari Tuhanmu, sebab itu jangan sekali-kali kamu termasuk orang-orang yang ragu. (Q.S. Al-Baqarah,[2]:(147)).​[143]​

Allah berfirman dalam surah Ibrahim ayat : 1
                    

Artinya :
“ Alif, laam raa. (ini adalah) kitab yang kami turunkan kepadamu supaya kamu mengeluarkan manusia dari gelap gulita kepada cahaya terang benderang dengan izin tuhan mereka, (yaitu) menuju jalan Tuhan Yang Maha Perkasa lagi Maha Terpuji.” (Q.S. Ibrahim,[14]:(1)).​[144]​

Allah berfirman dalam surah Ali Imran ayat : 85

                
Artinya :
Barangsiapa mencari agama selain agama Islam, maka sekali-kali tidaklah akan diterima (agama itu) daripadanya, dan dia di akhirat termasuk orang-orang yang rugi.” (Q.S. Ali-Imran,[3]:(85)). ​[145]​

Manajemen dalam Islam juga berasaskan pada nilai-nilai kemanusian yang berkembang dalam masyarakat pada waktu tersebut. Berbeda dengan manajemen konvensional, ia merupakan suatu sistem yang aplikasinya bersifat bebas nilai serta hanya berorientasi pada pencapaian manfaat duniawi semata.​[146]​ 
Negara Islam pada masa Rasulullah Saw, sahabat Khulafa’ al-Rasyidin, Dinasti Umayah dan Abbasiyah telah menjalankan fungsi-fungsi manajemen. Rasul dan para sahabat telah menggunakan manajemen untuk mengatur kehidupan dan bersandar pada pemikiran manajemen Islam yang bersumber dari Al-qur`an dan petunjuk rasul dalam hadis.​[147]​
Al- Ali defined in his book ( the management in Islam ) the most important characteristics of the human management which based on qur’an as follows :
a. Effectife management.
b. Management that implement the principles of Shura
c. Management that give a priority to human’s needs.
d. Management with self-observation.​[148]​

Di antara karakteristik yang membedakan teori manajemen dalam Islam dengan teori lain adalah fokus dan konsen teori Islam terhadap segala variabel yang berpengaruh (influence) terhadap aktivitas manajemen dalam dan di luar organisasi dan hubungan perilaku individu terhadap faktor-faktor sosial yang berpengaruh. Teori Islam memberikan injeksi moral dalam manajemen, yakni mengatur bagaimana seharusnya individu berperilaku. Tidak ada manajemen dalam Islam kecuali ada nilai atau etika yang melingkupinya, sebagaimana tidak mungkin membangun masyarakat muslim tanpa didasari dengan akhlak.​[149]​

J. Landasan  Epistemologi Manajemen Sumber Daya Manusia Islam
Beberapa sebutan manusia dalam Al-qur`an, yaitu : a) al-Nafs​[150]​ b) al-Insan​[151]​, c), al-Nash​[152]​ dan d) al-Ins​[153]​, e) Unas​[154]​ f) al-Basar​[155]​, g) Bani Adam​[156]​ atau h) Dhurriah Adam​[157]​, Di atas semua itu, secara fungsional, manusia disebut sebagai Abdullah (Hamba Allah) dan khilafatullah fi al-ard (khalifah  Allah di muka bumi). Manusia merupakan makhluk yang memiliki kemampuan istimewa dan menempati kedudukan tertinggi diantara makhluk lainnya, yakni menjadi khalifah (wakil) Tuhan di muka bumi. Allah Subhanahuata’ala berfirman dalam surah Al-Baqarah : 30).
                                 
Artinya : Ingatlah para ketika Tuhanmu berfirman kepada malaikat :               “ Sesungguhny aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” Mereka berkata, “Apakah engkau hendak menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah disana, sedangkan kami bertasbih memuji-Mu?dan mensucikan nama-Mu ?”  Dia berfirman,”Sesungguhnya, aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.”​[158]​

	Ayat di atas dipertegas dengan ayat lainnya dala surah Al-An’am : 165


                         

Artinya :
Dan dialah yang menjadikan kamu penguasa-penguasa di bumi dan dia meninggikan sebagian kamu atas sebagian ( yang lain) beberapa derajat, untuk mengujimu tentang apa yang diberikan-Nya kepadamuï. Sesungguhnya Tuhanmu sangat cepat memberi hukuman dan sungguh, Dia Maha Pengampun, Maha Penyayang.​[159]​

	Islam menghendaki manusia berada pada tatanan yang tinggi dan luhur. Oleh karena itu manusia dikarunai akal, perasaan dan tubuh yang sempurna. Islam, melalui ayat-ayat Al-qur`an telah mengisyaratkan tentang kesempurnaan diri manusia, seperti antara lain disebutkan dalam surah   at-Tin   : 4
         
Artinya : Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-baiknya (Q.S. At-Tin,[95]:(4)) ​[160]​

Dalam Islam manusia diciptakan semata untuk beribadah kepada-Nya.​[161]​Allah Subhanahuata’ala berfirman dalam surah Al-Dzariyat ayat 56 :
         
Artinya : Dan aku tidak menciptakahan jin dan manusia melainkan supaya mereka menyembah-Ku. (Q.S. Al-Dzariyat,[51]:(56))​[162]​.
Ayat tersebut menunjukkan posisis manusia sebagai hamba Allah yang berkewajiban hanya beribadah kepada-Nya. Hal itu memberikan konskuensi bahwa apa pun aktivitas kita harus senantiasa dalam koridor aturan yang telah Allah tentukan.​[163]​ Berkaitan dengan ini, Allah telah memerintahkan dalam surah Al-An’am : 162
            
Katakanlah : “ Sesungguhnya shalatku, ibadahku, hidupku dan matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam.” (Q.S. Al-An’am,[6]:(162)).​[164]​

Allah berfirman dalam surah Ali-Imran : 110
                            

Artinya : 
Kamu adalah umat yang terbaik yang dilahirkan untu manusia, menyuruh kepada yang ma’ruf dan mencegah dari yang mungkardan beriman kepada Allah. Sekiranya Ahli Kitab beriman, tentulah itu lebih baik bagi mereka; di antara mereka ada yang beriman dan kebanyakan mereka adalah orang-orang yang fasik (Q.S. Ali-Imran,[3]:(110)).​[165]​

Allah berfirman dalam surah Fatir : 39

                              

Artinya :
Dia-lah yang menjadikan kamu khalifah-khalifah di muka bumi. Barangsiapa yang kafir, maka (akibat) kekafirannya menimpa dirinya sendiri, dan kekafiran orang-orang yang kafir tidak lain hanyalah akan menambah kerugian mereka belaka. (Q.S. Fatir,[35]:(39).​[166]​

Penciptaan manusia memiliki tujuan ganda, yaitu menjadi hamba Allah (Abdullah) dan Khalifah Allah (Khalifatulloh) di muka bumi. Manusia diberikan potensi oleh Allah SWT berupa naluri beragama sejak manusia itu dilahirkan. Potensi ini disebut fitrah, sebagaimana Allah telah berfirman dalam surat ar-Rum ayat 30 :
                            
Artinya :Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada anak (Islam); (sesuai) fitrah Allah disebabkan Dia telah menciptakan manusia menurut  (firtah) itu.​[167]​Tidak ada perubahan pada ciptaan Allah. (Itulah) agama yang lurus, tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui​[168]​  
        
	Rasulullah Saw juga mempertegas bahwa selain memiliki potensi fitrah, manusia juga memiliki potensi kesucian, yaitu bahwa manusia dilahirkan dalam keadaan suci. Sebagaimana Rasulullah Saw bersabda : “Dari Abu Hurairah, sesungguhnya dia berkata : Rasulullah Saw bersabda : setiap anak dilahirkan dalam keadaan suci, maka kedua orang tuanyalah yang menjadikan anak itu beragama Yahudi, Nasrani atau Majusi.”(HR. Al-Bukhari).
Penulis berpendapat bahwa Manusia sejatinya dilahirkan  dengan naluri beragama  dan  memiliki potensi fitrah  yang suci yang dapat dikembangkan menjadi  SDM Pendidikan Islam yang berkualitas.
K.	Karakteristik dan Prinsip Dasar Manajemen Pendidikan Islam
Manajemen Pendidika Islam mencakup objek bahasan yang cukup kompleks, yang dapat dipertimbangkan atau dijadikan bahan dalam merumuskan kaidah-kaidahnya. Masing-Masing bahan itu diintegrasikan untuk mewujudkan manajemen pendidikan yang berciri khas Islam. 
        Dalam membahas manajemen pendidikan Islam senantiasa melibatkan wahyu dan budaya budaya kaum muslimin ditambah kaidah-kaidah manajemen pendidikan secara umum dengan mempertimbangkan bahan-bahan sebagai berikut :
1.	Teks-teks wahyu baik Al-qur`an maupun hadits yang terkait dengan manajemen pendidikan.
2.	Perkataan-perkataan (Aqwal) para sahabat Nabi maupun ulama dan cendikiawan Muslim yang terkait dengan manajemen pendidikan.
3.	Realitas perkembangan lembaga pendidikan Islam.
4.	Kultur komunitas ( pimpinan dan pegawai) lembaga pendidikan Islam.
5.	Ketentuan kaidah-kaidah manajemen pendidikan.​[169]​
Posisi dan bahan fungsi bahan-bahan keilmuan manajemen Pendidikan Islam dalam mekanisme membangun konsep konsep teotiris tentang manajemen Pendidikan Islam yaitu :
1.	Teks-teks wahyu baik Al-qur`an maupun hadits shahih sebagai pengendali terhadap bangunan rumusan kaidah-kaidah teoritis manajemen pendidikan Islam. 
2.	Aqwal (perkataan-perkataan) para sahabat Nabi, ulama dan cendikiawan Muslim sebagai pijakan logis argumentatif dalam menjelaskan kaidah-kaidah teoritis manajemen pendidikan Islam secara rasional.
3.	Perkembangan lembaga pendidikan Islam sebagai pijakan empiris dalam mendasari perumusan kaidah-kaidah teoritis manajemen pendidikan Islam.
4.	Kultur komunitas (pimpinan dan pegawai dalam lembaga pendidikan Islam sebagai pijakan empiris dalam merumuskan kemungkinan strategi yang khas dalam me-manage lembaga pendidikan Islam.
5.	Ketentuan kaidah-kaidah manajemen pendidikan sebagai pijakan teotitis dalam me-manage lembaga pendidikan Islam, tetapi juga dikritisi untuk disesuaikan dengan kondisi budaya yang terjadi dalam lembaga pendidikan Islam jika terdapat ketentuan-ketentuan atau prinsip-prinsip yang tidak relevan.​[170]​
Menurut Sulistyorini dan Muhammad Fathurrohman, manajemen pendidikan Islam dapat dibangun dengan menggunakan pembacaan ayat kauniyah dan qauliyah. Kemudian hasilnya dikonsultasikan dan di-break down ke dalam  kegiatan eksperimen yang pada gilirannya melahirkan teori atau ilmu manajemen pendidikan Islam. Operasionalnya cara mengkonstruk manajemen pendidikan Islam bisa dilakukan dengan cara : pertama, cara deduksi, yakni dimulai dari teks wahyu atau sabda rasul (hadits) kemudian ditafsirkan secara kontekstual, dari sini muncul manajemen pendidikan Islam tingkat filsafat, teori itu di eksperimenkan, maka selanjutnya muncul teori manejemen penddikan Islam tingkat Ilmu. Apabila hal tersebut dioperasionalkan, maka dapat diperoleh kaidah praktis manajemen pendidikan Islam. 
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Terkait erat dengan perencanaan strategis
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